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RESUMEN

Son ya muchos los afios que nos levantamos casi cada dia con noticias sobre crisis,
desempleo y reformas. La crisis econdmica que atraviesa Espafia desde 2008, asi
como la crisis financiera y econémica de origen internacional que sufrimos desde ese
mismo afio, han propiciado un aumento del desempleo y han provocado una sucesion
de reformas que han ido cambiando nuestro marco normativo.

Uno de los motivos que justifica el aumento del desempleo se relaciona con una
elevada flexibilidad externa por lo que las ultimas reformas han orientado sus empefios
a incorporar un nuevo modelo de relaciones laborales que favorece, esta vez, la
flexibilidad interna con la intencién de situar al despido como altimo recurso.

El objetivo del presente Trabajo de fin de grado (TFG) sera identificar las medidas de
flexibilidad interna introducidas a través de las Ultimas reformas laborales llevadas a
cabo por el Gobierno, centrado fundamentalmente en la de 2012, vigente en la
actualidad. De igual modo, se analizard su aplicacién en los Ultimos 4 afios y se
valorara su implantacion y adecuacion en el mercado laboral actual.

Palabras clave: Reforma Laboral, Flexibilidad Laboral, Flexibilidad Interna

ABSTRACT

For many years, we have been waking up to different news about crisis, unemployment
or reforms almost every day. The economic crisis in Spain since 2008, and also the
impact of the global economic and financial crisis, have permitted increased
unemployment and have brought about different reforms which have changed our legal
framework.

One of the reasons for increased unemployment is related to excessive use of external
flexibility measures so the most recent reforms have focused their efforts on
incorporating a new model of labour relations fostering internal flexibility, with
dismissals as a last resort.

The aim of this end-of-degree project is to identify internal flexibility measures
introduced by the latest labour reforms carried out by the Government, mainly focused
on 2012, currently in effect. Furthermore, we analyze its application in the past 4 years
and assess its suitability and implementation for today's job market.

Keywords: Labour Reform, Labour Flexibility, Internal Flexibility



INDICE

INTRODUCCION ...ttt ettt e s enesee e e 3
CAPITULO I. MEDIDAS DE FLEXIBILIDAD LABORAL ....covvviiiviiieeiieeeiiee 8
1.1. Delimitacion del CONCEPLO .....coovvviiiiiiiiii e, 8
1.2. Flexibilidad @XIEIMA ...........uui s 13
1.3. Flexibilidad INTEIMA ..........u s 16
1.3.1 Medidas de flexibilidad interna en la Reforma de 2010 .................... 21
1.3.2 Medidas de flexibilidad interna en la Reforma de 2012 .................... 23

- Clasificacion profesional y movilidad funcional............................... 24

- Distribucion irregular de la jornada de trabajo..............ccccvovieiiinnnnn. 24

- Movilidad geografiCa.........c.ooviiiiie e 25

- Modificacion de las condiciones de trabajo.............ccccoveiiiiiiiiennnn. 26

- Suspensioén de los contratos de trabajo y reduccion temporal

de lajornada........c.cooi it 28
- Negociacion COIECHIVA. ... ..o e e e 30
1.3.3 Comparacion de medidas antes y después de las Reformas........... 32

CAPITULO II. MEDIDAS DE FLEXIBILIDAD INTERNA LLEVADAS A CABO

POR LAS EMPRESAS ..ot 33
2.1 Analisis de datos para 2012..........eeeeeeeeiiiieieeieiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeean 34
2.2 Analisis de datos para 2013 ........ccueveiiiiiiiieiiiiieiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeereee 38
2.3 Andlisis de datos para 2014 ...........ciieiieeeiiieee e 40
2.4 Andlisis de datos para 2015..........uiiiei i 42
2.5 Analisis de datos para 2016 ..........uevveeeiiieiiiieiiieiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeereee e 43

CONCLUSIONES ..o e e e e e eaa s 44

BIBLIOGRAFIA ...ttt 48



“Si eres flexible, te mantendréas recto”

Lao-Tse



INTRODUCCION

1. Tal y como se puede leer en el preambulo del Real Decreto-ley 3/2012,
de 10 de febrero®, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral
(en adelante, Reforma Laboral de 2012), “la crisis econGmica que atraviesa
Espafia desde 2008 ha puesto de relieve las debilidades del modelo laboral
espafol.” Esta afirmacién no resultaba ajena para los que ya, dos afios antes,
lefan el preambulo del Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de junio? de medidas
urgentes para la reforma del mercado de trabajo la cual (en adelante, Reforma
Laboral de 2010), ante “la crisis financiera y econdmica de origen internacional
gue se ha desarrollado desde principios de 2008”, tenia “como objetivo esencial
contribuir a la reduccién del desempleo e incrementar la productividad de la
economia espafiola” y ya manifestaba las debilidades de nuestro modelo de

relaciones laborales.

Unas reformas que van en la linea de la reforma de 1994 que ya se dirigia a la
promocién de la flexibilidad interna frente a la temporalidad contractual, como
via de flexibilidad para las empresas, tal y como se expreso la exposicion de
motivos de la Ley 11/19943 que llevaria a cabo la mas amplia y profunda
reforma del marco normativo de la relacion laboral hasta la desarrollada por la
Reforma Laboral de 2012.

Si bien dentro del periodo 2010-2012 hemos hablado de dos grandes

reformas laborales, en los Ultimos 6 afios hemos asistido, y aln asistimos, a

! Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, (BOE 11 de febrero) de medidas urgentes para la reforma del
mercado laboral, tramitado posteriormente en la Ley 3/2012, de 6 de julio, (BOE 7 de julio). El resultado
de la tramitacion no se limité a introducir simples mejoras técnicas sino que contiene reformas
sustanciales significativas que, ademas, dificultan su comprensién como bien expresan Maria Emilia
Casas Baamonde y Miguel Rodriguez-Pifiero y Bravo Ferrer (2012) en “Las reformas de la reforma laboral
de 2012 (la Ley 3/2012 y el RDL 20/2012). Editorial La Ley.

% Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de junio, (BOE 17 de junio) de medidas urgentes para la reforma del
mercado de trabajo, tramitado posteriormente en la Ley 35/2010, de 17 septiembre, (BOE 18 de
septiembre).

3 Ley 11/1994, de 19 de mayo, sobre medidas urgentes de fomento de la ocupacién, por la que se
modifican determinados articulos del Estatuto de los Trabajadores, y del texto articulado de la Ley de
Procedimiento Laboral y de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social. La reforma de 1994
introdujo un modelo de flexibilidad interna que pretendia hacer del convenio y del acuerdo empresarial el
eje de desarrollo del mismo.



una gran inestabilidad normativa con modificaciones posteriores a las ya

enumeradas, como han sido:

- Real Decreto-ley 7/2011* de medidas urgentes para la reforma de la
negociacion colectiva;

- Real Decreto-ley 20/2012°, de medidas para garantizar la estabilidad
presupuestaria y de fomento de la competitividad.

- Real Decreto-ley 16/2013° de medidas para favorecer la contratacién
estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores

- Real Decreto-ley 3/2014° de medidas urgentes para el fomento del

empleo y la contratacion indefinida.

Con todos los cambios normativos acaecidos, que “en todo caso no deja de
sorprender el grado de improvisacibn que puede suponer este proceso
sucesivo de reformas de la legislacion laboral que, aunque de diversa
intensidad, acentlan la inestabilidad y no generan la seguridad que el RDL
3/2012 trataba de garantizar®, y tras cuatro afios de convivencia con la
reforma laboral de 2012 es momento de hacer un balance global sobre estas
medidas asi como su aplicacion. ¢Para qué o por qué todos estos cambios?

¢ Eran necesarios? ¢ Han sido eficaces?

2. Un informe sobre el mercado laboral elaborado por la Confederacion
Sindical de CCOO? sefiala que en Espafia el nimero de despidos es elevado y,
ademas, no se realizan correctamente porque las empresas utilizan los
despidos individuales, en vez de los colectivos, mas apropiados a la situacion
econémica de la empresa y, desde luego, con un mayor control por la

representacion de los trabajadores y la Administraciéon Laboral.

* Real Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio, (BOE 11 de junio) de medidas urgentes para la reforma de la

negociacion colectiva.

° Hay que hacer especial hincapié en que esta nueva norma entra en vigor solo una semana después que
la Ley 3/2012 e introduce nuevas reformas en el ET, la Ley de Empleo, la LISOS, la LGSS, la LRJS...

® Real Decreto-ley 16/2013, de 20 de diciembre, (BOE 21 de diciembre) de medidas para favorecer la
contratacion estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores

" Real Decreto-ley 3/2014, de 28 de febrero, (BOE 1 de marzo) de medidas urgentes para el fomento del
empleo y la contratacion indefinida.

® Maria Emilia Casas Baamonde y Miguel Rodriguez-Pifiero y Bravo Ferrer (2012) en “Las reformas de la
reforma laboral de 2012 (la Ley 3/2012 y el RDL 20/2012). Editorial La Ley.

° CC.00. Cuadernos de accién sindical. (2016) Un mercado de trabajo insuficiente y muy desequilibrado.



Usando como referencia datos del Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE),
el informe advierte que mas de ocho millones de trabajadores fueron
despedidos en Esparfa entre 2006 y 2015 sin incluir los ceses por finalizacion

de contrato o del periodo de prueba.

DESPIDOS EN ESPANA 2008/2015

8.015.133

1.147.595

1.030.110 , 785 B76.542
617.298 677787 948.867 853.785 4139 (o060 sopo0

2006 2007 2008 2009 2010 M M2 203 2014 2015 2006/2015

Fuente: Informe CC.OO.

Como se observa en el gréafico, el nimero de despidos en Espafia destaco en
2009 cuando se produjeron 1.147.595 rescisiones de contrato, y ha ido
disminuyendo siendo 2015 el mas bajo de la dltima década. En general, en
Espafa existe una abusiva presencia del despido y las reformas laborales han
fijado entre sus objetivos flexibilizarlo y rebajar su coste, aunque en realidad ni

es caro ni es dificil despedir a los trabajadores.

Pocos, o0 ya practicamente ninguno, son los que pueden decir que la empresa
en la que se encuentran y el puesto de trabajo que ocupan seran para toda la
vida. Las relaciones de trabajo de tipo “fordista” han muerto. La globalizacion,
la situacion econdmica... o, en definitiva, la corriente de cambio permanente,
qgue por suerte o por desgracia nos esta tocando vivir, hace necesaria la

flexibilidad laboral.



3. Comenzaba esta introduccion haciendo referencia a la Reforma Laboral
de 2012. Esta reforma va a ser punto clave de este trabajo en tanto en cuanto
“trata de garantizar tanto la flexibilidad de los empresarios en la gestion de los
recursos humanos de la empresa como la seguridad de los trabajadores en el

empleo y adecuados niveles de proteccién social.”*

La reforma, ademas, apuesta por el equilibrio entre la flexibilidad interna
y la externa siendo el objetivo la flexiseguridad'* en “una reforma en la que
todos ganan, empresarios y trabajadores, y que pretende satisfacer mas y
mejor los legitimos intereses de todos”. En definitiva, crear un marco de
regulacion capaz de asegurar a empresarios niveles razonables de flexibilidad
en un mercado cada vez mas competitivo y por otro lado un marco de
regulacion que proporcione a los trabajadores seguridad en el empleo (aunque
no en el puesto de trabajo) y, en su defecto, en la proteccién social.

Ante la enorme destruccion de empleo que ha tenido lugar, y sigue
presente en Espafia en la Ultima década, junto a la reforma de la negociacién
colectiva, se plantean las posibilidades existentes en las empresas para
adaptar las condiciones de trabajo ante posibles cambios de las circunstancias
econdémicas, organizativas o productivas, encontrando alternativas que eviten
al maximo la destruccion de empleo como via de ajuste a dichas
circunstancias. Estas alternativas se vinculan a la flexibilidad interna, es decir, a
la capacidad del empresario para modificar condiciones laborales de los

trabajadores en funcién de las necesidades especificas de las empresas.

Ya la anterior Reforma Laboral de 2010 proponia en su exposicién de
motivos como objetivo claro la flexibilidad interna. Entendia que en ese
momento “existia un escaso desarrollo de las posibilidades de flexibilidad
interna en las empresas que ofrece la legislacion actual” y pretendia “reforzar

los instrumentos de flexibilidad interna en el desarrollo de las relaciones

9 preambulo de la Ley 3/2012, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral.

™ Se profundizara en el capitulo I. Flexibilidad + Seguridad, “Flexicurity” en inglés, refiriéndose no sélo a
prestaciones econémicas sino a diferentes derechos, reglamentaciones...sin olvidarnos de estrategias de
empleabilidad o “employability empowerment”, clave de la actual estrategia europea de empleo. Ejemplo
de ello son los modelos aplicados en Dinamarca u Holanda.



laborales y, en particular, las medidas de reduccién temporal de jornada, como
mecanismo que permita el mantenimiento del empleo durante las situaciones
de crisis econOmica, reduciendo el recurso a las extinciones de contratos y
ofreciendo mecanismos alternativos mas sanos que la contratacion temporal

para favorecer la adaptabilidad de las empresas.”

El real decreto-ley 3/2012 recoge, de nuevo, un conjunto de medidas
que pretenden incentivar la flexibilidad interna en la empresa como medida
alternativa a la destruccion de empleo. Encuadradas en su capitulo Ill, esta
dividido en siete tipos de medidas: clasificacién profesional; tiempo de trabajo;
movilidad funcional y geogréfica; modificacion sustancial de las condiciones de
trabajo, suspension del contrato o reduccidbn de jornada por causas
econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion o derivadas de fuerza

mayor; y negociacion colectiva.



CAPITULO I. MEDIDAS DE FLEXIBILIDAD LABORAL.

1.1 Delimitacién del concepto.

El concepto de flexibilidad es amplio y puede ser analizado desde diferentes
perspectivas. De manera general, el diccionario de la RAE define “flexibilidad”
como cualidad de “flexible”, es decir, “susceptible de cambios o variaciones
segun las circunstancias o necesidades”. A grandes rasgos, y derivado de su
origen econdémico, podriamos decir que se trata de adaptarse con los recursos
disponibles a los cambios y a las nuevas situaciones que se produzcan en la
empresa. Mientras que de forma mas concreta, y en lo que aqui interesa, la
flexibilidad en el &mbito laboral, siguiendo a Recio*?, hace referencia a que “las
practicas laborales deben adaptarse a las necesidades de la vida social y

econémica”.

El concepto de flexibilidad laboral'® surgi6 en los afios ochenta cuando se
atisbé que el funcionamiento deficiente del mercado de trabajo, caracterizado
por un estancamiento en la produccion, alto desempleo e inflacion, suponia un
gran obstaculo para el crecimiento econémico.

La OCDE™ definié por aquel entonces la flexibilidad laboral como “la capacidad
gue tienen los particulares e instituciones de salirse de las vias establecidas y
adaptarse a las nuevas circunstancias” y la OIT*, asimismo, lo exponia en
términos muy generales dentro del ambito del Derecho del Trabajo como “la
capacidad del mercado de trabajo de adaptarse a las nuevas circunstancias
econdémicas, sociales y tecnologicas” o “la eliminacion, disminucion o
adaptacion de la protecciéon laboral clasica, con la finalidad de aumentar la

inversion, el empleo o la competitividad de la empresa”*®.

2 Recio, Albert (1997): Trabajo, personas, mercados. Madrid. Ed. Icaria
13 Lagos, R. (1994) ¢ Qué se entiende por flexibilidad del mercado de trabajo? Revista de la CEPAL,54
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos, OCDE (1986). Labour market flexibility.
A report by a High-Level Group of Experts to the. Secretary-General. Paris
Organizacion Internacional del Trabajo —OIT- (1986). Labour market flexibility. Report of an experts
%sroup meeting. Ginebra.
OIT (2000). Documento de trabajo 124. Estudios sobre la flexibilidad en el Peru.



Por otro lado, e intimamente relacionado, podemos hablar de flexibilidad
empresarial entendida como la capacidad de una empresa para adaptarse y
dar respuesta a las exigencias de los mercados. Siendo capaces de asumir

cualquier modificacion en la demanda y satisfacerla, seran flexibles.

El empresario tiene la libertad de decision sobre quién accede y abandona
el mercado de trabajo y cdmo organiza los recursos productivos. Como sefiala
Duran Lépez'’ la libertad de empresa “constituye una piedra angular del
sistema econdmico y social disefiado por la Constitucién y tiene un papel
fundamentador de dicho sistema que otros derechos no tienen” pero
gestionado como expone la Sentencia del Tribunal Supremo de 16 de mayo de
2011, que manifiesta que “la facultad de gestionar con flexibilidad interna la
organizacion del trabajo, que es manifestacion de la "libertad de empresa” y de
la "defensa de la productividad® reconocidas en elarticulo 38de
la Constitucion, se atribuya al empresario con margenes mas holgados que la
facultad de flexibilidad externa o de "reestructuracion de la plantilla”, la cual ha
de encontrar un punto adecuado de equilibrio entre la "libertad de empresa” y el
"derecho al trabajo" de los trabajadores despedidos reconocido en el articulo
35 del propio texto constitucional”.

En este sentido es conveniente recordar que la sentencia del Tribunal
Constitucional 3/1983 de 25 de enero recoge'® que “la disparidad normativa se
asienta sobre una desigualdad originaria entre trabajador y empresario que
tiene su fundamento no sélo en la distinta condicion economica de ambos
sujetos, sino en su respectiva posicidn en la propia y especial relacion juridica
gue los vincula, que es de dependencia o subordinaciéon de uno respecto del
otro, y que posee una tradicidn que es innecesario concretar, en todo el amplio

conjunto de consecuencias derivadas de dicha relacion.”

™ Duran Lépez, F. (2006) Una visién liberal de las relaciones laborales, Servicio de Publicaciones
Universidad de Cérdoba. Pag. 85

BYla posterior STC 125/1995, de 24 de julio de 1995. “La disparidad normativa que se establece en
Derecho laboral se asienta sobre una desigualdad originaria entre trabajador y empresario, que tiene
sélido fundamento en la, por lo general, distinta condicién econémica de ambos sujetos y mas aln en la
especial relacion juridica que les une y que produce vinculos de dependencia y subordinacion de uno
respecto del otro, tratamiento juridico de amplia tradicién en el Derecho espafiol, asumido pacificamente
por la doctrina legal, cientifica y jurisprudencial”.
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http://legislacion.vlex.es/vid/constitucion-126929
http://legislacion.vlex.es/vid/constitucion-126929

Flexibilidad es lo contrario de rigidez y esto caracterizd a las empresas
tradicionales (Modelo Fordista) porque estaban disefiadas para obtener un solo
producto en grandes voliumenes, con un sistema muy especializado. Desde
principios de los ochenta comienzan a implantarse técnicas del “modelo
japonés”. Las empresas, sobre todo aquellas con mayor vinculacion de los
mercados internacionales o de mayor tamafio, comienzan a aplicar “just in
time” en algunas etapas del proceso y cambios en la organizacion del trabajo:
trabajo en grupos, polivalencia... De esta forma comienzan a vislumbrarse

nuevas formas de manejo de la fuerza laboral.

En general la flexibilidad laboral se ha levantado en los ultimos afios como
la pauta preferida de las empresas para justificar la modificacion de las
relaciones laborales. Todo este contexto de las empresas fue complementado
con un sistema institucional donde la legislacion laboral ha evolucionado para

adaptarse a los cambios empresariales.

FLEXBILIDAD :
UN, DoS,
LN, DoS%...

ASf, i PERFECTO!

Fuente: Blog Grupo Joly. Miki & Duarte - 19 de febrero de 2012.

Esta nueva estructuraciéon fuera y dentro de las empresas se traduce en una
flexibilidad externa e interna del mercado de trabajo, ambas con sus propios
componentes. La primera tiene relacion con todo lo relativo a contratacion y
despido, como fases de entrada y salida del puesto de trabajo, y la segunda
con la capacidad de la empresa para ajustar los horarios/jornadas, espacios de
trabajo, politicas salariales de sus trabajadores, entre otros aspectos.

11



Citando de nuevo la sentencia del Tribunal Supremo de 16 de mayo de
2011, sostiene en su quinto fundamento de derecho que “la razon sustantiva de
un tratamiento legal diferente de las decisiones modificativas y extintivas radica
en que los intereses en juego no son los mismos cuando la decisién
empresarial supone la pérdida del empleo («flexibilidad externa» o «adaptacion
de la plantilla») que cuando significa un mero cambio en el modo o en las
circunstancias de ejecucion del trabajo («flexibilidad interna» o «adaptacién de
condiciones de trabajo»)”.

No podemos dejar de mencionar la Decisién 2003/578/CE*® del Consejo, de
22 de julio de 2003, relativa a las Directrices para las politicas de empleo de los
Estados miembros, en cuyo tercer apartado establece que “los Estados
miembros proporcionaran a los trabajadores y las empresas la capacidad para
adaptarse a los cambios, teniendo en cuenta la necesidad de combinar
flexibilidad y seguridad y destacando el papel clave de los interlocutores
sociales a este respecto”. En esta linea la Comision Europea publicé en 2006 el
Libro Verde® “Modernizar el derecho laboral para afrontar los retos del siglo
XXI” en el que se invitaba a reflexionar sobre “la modernizacién del Derecho
laboral frente a las evoluciones de los mercados de trabajo europeos.” En este
libro, junto con otros muchos documentos?, es también de especial relevancia
el planteamiento integrado que propone flexiseguridad que conduzca a una

Union Europea mas competitiva.

El debate sobre la Flexiseguridad llegé a la UE en el afio 2000 y hoy se
insta a los Estados Miembros a que busquen el adecuado equilibrio entre

flexibilidad y seguridad. El pais que primero introdujo este sistema fue

DO L 197, de 5.8.2003

20 «_a finalidad del presente Libro Verde es plantear un debate publico en la UE sobre cémo modernizar el
Derecho laboral para sostener el objetivo de la Estrategia de Lisboa de crecer de manera sostenible, con
mas y mejores empleos.” LIBRO VERDE Modernizar el Derecho laboral para afrontar los retos del siglo
XXI 2006 de la Comision Europea. Pag. 3.

! También han sido significativos para enmarcar el concepto de flexiseguridad de las instituciones de la
UE otros documentos como: los principios comunes de flexiseguridad adoptados por el Consejo de 5y 6
de diciembre de 2007 (refrendados por el Consejo Europeo el 14 de diciembre de 2007); la Comunicacion
de la Comisién al Parlamento, al Consejo, al Comité Econdémico y Social y al Comité de las Regiones
titulada “Hacia los principios comunes de la flexiguridad: mas y mejor empleo mediante la flexibilidad y la
seguridad y la Comunicacion de Comision Europea Europa 2020: Una estrategia para un crecimiento
inteligente, sostenible e integrador”, de 3 de marzo de 2010.

12



Dinamarca, a principios de los afios 80. En Espafia, el preambulo de la Ley
3/2012, se establece literalmente que “el objetivo es la flexiseguridad” y se
afade también que “la reforma propuesta trata de garantizar tanto la flexibilidad
de los empresarios en la gestion de los recursos humanos de la empresa como
la seguridad de los trabajadores en el empleo y adecuados niveles de
proteccion social’, o que dicha reforma “apuesta por el equilibrio en la

regulacion de nuestras relaciones de trabajo”.

La flexiseguridad es una estrategia fundamental para la adaptacion del
mercado de trabajo y las empresas privadas a las condiciones cambiantes que
impone la globalizacion. Ante esta idea cabe puntualizar que no es soélo
flexibilidad para la empresa y seguridad para el trabajador sino flexibilidad y
seguridad para ambos. Por un lado, el empresario necesita flexibilidad para ser
mas competitivo y, por ejemplo, variar su plantilla en funcion de su produccién
pero también la seguridad de un marco politico y/o legal estable mientras que
el trabajador no sélo necesita seguridad sino también flexibilidad porque tiene

familia, ocio u otros asuntos que atender aparte de su trabajo.

Los cambios generados a nivel mundial y las nuevas visiones empresariales
asi como las necesidades de competitividad, cada vez mayor, han generado
nuevos tiempos laborales y una nueva estructuracion dentro y fuera de las
empresas. Ante estos cambios, la flexibilidad laboral exige nuevas formas de
gestion y los Gobiernos adaptan la legislacion laboral a estos nuevos tiempos,
como ocurrié en las reformas objeto de analisis en este trabajo y que ya se
habia iniciado sutilmente en 19842* flexibilizando la contratacién o en 1994
iniciando una nueva fase en las relaciones de trabajo poniendo especial énfasis
en la salvaguarda del proyecto empresarial y la utilizacion de criterios

economicistas.

2 Ley 32/1984, de 2 de agosto, (BOE 4 de agosto) sobre modificacion de determinados articulos de la Ley
8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores.

13



1.2 FLEXIBILIDAD EXTERNA.

La flexibilidad externa tiene que ver con el inicio y del fin de la relacion
laboral, es decir, sobre las condiciones de entrada y salida del mercado de
trabajo. Se trata, por tanto, del ajuste que permite la legislacion laboral de un
pais para modificar el nimero de trabajadores de una empresa de forma agil y
con un coste no muy elevado de acuerdo a las necesidades de la empresa.
Continuando con la definicién, Fina®® sefiala que “por flexibilidad externa se
entiende la capacidad de la empresa para aumentar o disminuir el empleo sin
incurrir en grandes costes, lo cual generalmente se hace por contratos de
tiempo determinado, en los cuales la plantilla puede reducirse o ampliarse

cuando sea necesario”

La flexibilidad externa, también llamada “numérica”, se refiere a la
capacidad de la empresa para realizar contrataciones y despidos y para
organizar su proceso productivo acudiendo a los servicios de otras empresas.
Por lo que se refiere a la capacidad de contratar y despedir, los elementos
fundamentales que influyen sobre la flexibilidad externa son las caracteristicas
de las diversas modalidades previstas legalmente de contratacion laboral, sean
temporales o por tiempo indefinido, tanto en lo que afecta a los requisitos de
celebracion como a los costes de su extincion. Asimismo pueden influir en la
flexibilidad externa las posibilidades de incorporar trabajadores puestos a
disposicion por las Empresas de Trabajo Temporal. Por lo que se refiere a la
descentralizacion del proceso productivo, la flexibilidad depende de las
posibilidades de externalizacion de actividades por via de contratas o

subcontratas con otras empresas o trabajadores autbnomos.

Si hablamos de flexibilidad externa, podemos decir que Espafia ocupa
uno de los lugares mas altos de la UE en cuanto a volumen de despidos en
proporcién al total de empleo, derivado de la facilidad y de la falta de necesidad

de incluir causa alguna para la rescision de la relacion laboral.

% Fina, Llufs. (2001). El reto del empleo. Editorial Mc Graw Hill, Espafia
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En este sentido, parece evidente que el objetivo de las reformas se
oriente a reducir el grado de flexibilidad externa pero, sin embargo, la Reforma
Laboral de 2010 ya ampli6 notablemente las causas de flexibilidad que
facilitaban el despido. Introdujo lo que se conoce como despido subvencionado,
que incluia el despido preventivo y el despido exprés® que rebajaban los
costes empresariales a la hora de flexibilizar la plantilla simplificando
indemnizacion, procedimientos y garantias del trabajador despedido.

Esta Reforma abrié la veda al despido barato y a la agilizacion del despido
puestos en marcha tras esta reforma laboral con el supuesto objetivo de atajar
la temporalidad excesiva.

Antes de que entrara en vigor la ultima reforma laboral de 2012, la
mayoria de los despidos en Espafia (como se puede ver en el gréafico) se
realizaban a través de la via del conocido despido exprés, pero a partir de

dicha reforma se elimina radicalmente esta posibilidad.

LAS FORMAS DEL DESPIDO EN ESPANA EN LA ULTIMA DECADA

Estadistica elaborada a partir de las altas en las prestaciones
y subsidios de desempleo.

2003 451.097 « Total y, en %,
8,93% peso de despidos
colectivos
2004 487.528
6,70%
2005 539.245
7.16%
2006 . 597.238
6,27%
2007 677.787
5,75%
1.030.090
2008 453%
2009 - 1.259.775
6,00%
2010 906.288
7.59%
2011 927.938 Despido colectivo
Q,
8,69% Durante periodo
de prueba
Ene.-Sep Con sentencia
2011 I 573.586 .
10,32% Conciliacion
Objetivo
607.415
2012 . 12,01% Ley 45/2002

* El dato de altas en el cobro por desempleo por despidos durante el periodo de
prueba sclo contempla las altas en prestacicnes, el nivel contributivo, y no en
subsidios, el nivel asistencial, este dato aparece una vez finalizado el afio.

Fuente: Diario El Pais

2 sy origen se remonta a la reforma laboral de 2002 del Gobierno de J.M. Aznar. El empresario reconocia
la improcedencia del despido sin necesidad de que interviniera un juez y, por tanto, abonaba la
indemnizacién de 45 dias por afio trabajado y un maximo de 42 mensualidades.
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En cuanto a la reforma laboral de 2012, implanté un despido mas barato,
con Menos requisitos y que, como norma general, sera procedente; amplid, por
ejemplo, las causas del despido objetivo considerando causa econOmica la
disminucién persistente del nivel ventas al ya existente de ingresos. Ademas,
afadié la posibilidad de que los organismos y entidades del sector publico
invoquen causas econdmicas, organizativas, técnicas o de produccién para

redimensionar plantillas.

Todo ello sugiere que se deben abordar reformas que afronten el que es
uno de los principales problemas pero la forma no debiera consistir en situar el
coste o facilidad del despido en el eje central porque de ser asi, ¢ddénde queda
la flexiseguridad que proteja a los trabajadores? Pero esto seria objeto de otro

trabajo.
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1.3 FLEXIBILIDAD INTERNA

La flexibilidad interna es una via alternativa a las férmulas mas
complejas y conflictivas que comportan directamente la reduccién de empleo.®
Citando nuevamente a Fina®®, se puede entender la flexibilidad interna como “la
capacidad que tiene la empresa para asignar a los trabajadores a unas u otras

tareas o puestos de trabajo dentro de la empresa”.

A su vez, nos encontramos dos perspectivas de flexibilidad diferentes.
La flexibilidad empresarial para atender las necesidades sobrevenidas de
cambios productivos, técnicos u organizativos, frente a la flexibilidad opuesta
de los trabajadores para poder atender obligaciones familiares. Es un proceso
de cambio que requiere una respuesta tanto desde la Sociedad como de los
Poderes Publicos y desde el ambito empresarial.

La flexibilidad interna de las empresas es la capacidad del empresario para
modificar condiciones de los trabajadores en funciéon de las necesidades
especificas, ya sea de tipo organizativa, técnica, econdmica o productiva, de
las empresas. Estas causas justificativas vienen definidas en la Ley de manera
bastante laxa pero la prueba debe extenderse a la existencia de una relacion
de causalidad entre los motivos alegados y las medidas que se pretenden
adoptar, de modo que la modificacion acordada tenga incidencia sobre la

competitividad o productividad empresarial®’.

Estos conceptos han sufrido diversas regulaciones, siendo la ultima bajo la
Ley 3/ 2012. En realidad no han sido reformadas sino que se han redefinido los
requisitos necesarios para entender cuando concurren causas econdmicas,

técnicas, organizativas o de produccion.

%> Mufioz Molina, J. (2011). Medidas para reforzar la flexibilidad interna negociada y delimitadoras del
régimen de extincion del contrato. TEMAS LABORALES nam. 109/2011. Pags. 49-70

%% Fina, Lluis. (2001). El reto del empleo. Editorial Mc Graw Hill, Espafia

2" Cruz Villalén, J. (8%ed. 2015) Compendio de Derecho del Trabajo. Editorial Tecnos
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Segun el Estatuto de los Trabajadores (ET), en los articulos 477,
51.1.c)%, 82.3%, se entiende que concurren:

- causas econdomicas cuando de los resultados de la empresa se

desprenda una situacion econdmica negativa, en casos tales como la
existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucion
persistente®! de su nivel de ingresos ordinarios o ventas.”

- causas técnicas cuando se produzcan cambios, entre otros, en el ambito

de los medios o instrumentos de produccion;

- causas organizativas cuando se produzcan cambios, entre otros, en el

ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el modo
de organizar la produccion vy,

- causas productivas cuando se produzcan cambios, entre otros, en la

demanda de los productos o servicios que la empresa pretende colocar

en el mercado.”

Lo que se ha llevado a cabo a través de las sucesivas reformas ha sido una
recesion en los requisitos de concurrencia de causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién, disminuyendo asi la seguridad juridica. Es el
empresario quien debe demostrar la existencia de tales causas, mientras que el
control judicial debe centrarse en corroborar si las medidas llevadas a cabo son
admisibles y se ajustan a la conducta del “buen comerciante”*?. En todo caso
es al empresario a quien corresponde probar la realidad de las causas o
factores desencadenantes de los problemas de rentabilidad o eficiencia de la
empresa. Por tanto, serd preciso acreditar la existencia de alguna de estas

causas y su idoneidad para justificar una medida®.

8 Articulo 47 ET. Suspension del contrato o reduccién de jornada por causas econdémicas, técnicas,
organizativas o de produccion o derivadas de fuerza mayor.

29 Articulo 51 ET. Despido colectivo

%0 Articulo 82 ET. Concepto y eficacia (Titulo lll. De la negociacion colectiva y de los convenios colectivos)
%1 La disminucion se entiende persistente si durante tres trimestres consecutivos el nivel de ingresos
ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre del afio anterior.

% STS 2031/2014 “corresponde al érgano jurisdiccional comprobar si las causas ademas de reales tienen
entidad suficiente como para justificar la decisién extintiva y, ademas, si la medida es plausible o
razonable en términos de gestion empresarial, es decir, si se ajusta o no al Standard de un buen
comerciante al igual que se venia sosteniendo antes de la reforma de 2012. Compete a los 6rganos
jurisdiccionales no sélo emitir un juicio de legalidad en torno a la existencia de la causa alegada, sino
también de razonable adecuacion entre la causa acreditada y la medida acordada”.

3 Martin Valverde, A., Rodriguez-Safiudo Gutiérrez, F. y Garcia Murcia, J. (242 ed. 2015) Derecho del
Trabajo. Editorial Tecnos.
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En nuestro mercado laboral, los contratos temporales® y los despidos
improcedentes™ han sido los actores protagonistas escogidos para solucionar
los problemas en la empresa derivados de la crisis econdmica al contrario de lo
gue sucede en otros paises de Europa que, desde hace mucho tiempo,

apuestan por la flexibilidad interna en sus organizaciones.

«ME CLSTARIA ALGO
o o TODAVIA
MHES Fie-

XBLE

Fuente: Manel F. www.manelfontdevila.com/

Todo ello ha provocado que las empresas hayan buscado por diversas
vias, férmulas y alternativas, diferentes a las establecidas como tal en nuestra
normativa laboral, para satisfacer sus requerimientos de flexibilidad tales como:

- la contratacién temporal injustificada,

- la descentralizacién productiva o,

- la externalizacion via trabajadores autonomos, TRADE y falsos

auténomos.

3 Espafia lidera junto a Polonia la tasa de temporalidad contractual en la UE y solo uno de cada diez
contratos que llega a las oficinas de empleo es indefinido.

% Banco de Espafia (2015) Resultados de la ultima encuesta de formacion de salarios. Boletin econémico
64 “El principal instrumento usado por las empresas para ajustarse al deterioro del entorno econémico fue
la reduccion de empleo” que afecté sobre todo a los temporales y en menor medida también a los fijos, no
difiere de las ediciones anteriores de la encuesta correspondientes a la primera fase de la crisis (2008 y
2009), cuando aln no se habian puesto en marcha las dos Ultimas reformas laborales de 2010 y 2012".
®Enla Ley 20/2007, de 11 de julio, (BOE 12 de julio) del Estatuto del trabajo auténomo, se cred la figura
del TRADE (Trabajadores Autébnomos Econdémicamente Dependientes) definiéndolos como “aquéllos que
realizan una actividad econémica o profesional a titulo lucrativo y de forma habitual, personal, directa y
predominante para una persona fisica o juridica, denominada cliente, del que dependen econémicamente
por percibir de él, al menos, el 75 por ciento de sus ingresos por rendimientos de trabajo y de actividades
economicas o profesionales”. Este concepto se confunde con la idea, errénea, de que se regularizé la
figura del falso auténomo pero lejos de la realidad, ya que un falso autdbnomo es una persona que a pesar
de trabajar en una relacién de dependencia para la empresa, tal y como lo vendria haciendo un trabajador
por cuenta ajena bajo un contrato laboral corriente, es obligado a darse de alta en régimen de autbnomo.
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De todos ellos, probablemente el mas utilizado sea el correspondiente a
la contrataciébn de trabajadores temporales, a veces incluso por via de

novaciones contractuales del mismo trabajador o tipo de trabajador.

Tal y como sefiala el Comité Econémico y Social Europeo en tiempos de

crisis y desempleo como el que vivimos, la flexiseguridad no debe entenderse
como una serie de medidas destinadas a facilitar el despido o minar la
proteccion social de los trabajadores, y por este y por otros motivos, el mercado
laboral espafiol se encuentra entre los mas ineficientes segun el ranking del
Foro econémico mundial®’.
Ante esta situacion, se plantea una reflexion acerca de cdmo otros paises de
nuestro entorno han afrontado la crisis econémica con minima reduccion de los
costes de mano de obra y, sin embargo, con una significativa adaptacion de
condiciones de trabajo y sin un nimero tan elevado de extinciones de contratos
o despidos de trabajadores. En definitiva, por qué en Espafa se ha utilizado y
utiizan mas las medidas de flexibilidad externa, sobre contratacion y
extinciones contractuales, que las medidas de flexibilidad interna.

Desde una perspectiva juridica, se puede afirmar que en el curso de los
ultimos afios, el concepto de flexibilidad interna se ha instalado en un primer
plano de la actualidad de nuestro sistema de relaciones laborales. En tal
sentido y por evocar algunos ejemplos, dicha flexibilidad interna ya formé parte
de uno de los objetivos claros de la Reforma Laboral de 2010 y se repite como
eje vertebrador de la Reforma Laboral de 2012. En definitiva, las ultimas
reformas del ET llevadas a cabo en Espafa han dado una vuelta de tuerca al

sistema normativo.

3 El anuario sobre Competitividad Mundial 2014-2015 publicado por el Foro Econémico Mundial, recoge
una clasificacion de 12 pilares esenciales para medir la competitividad de una economia. Uno de ellos es
el pilar relacionado con la eficiencia y flexibilidad del mercado laboral.

20



Entre las medidas de flexibilidad interna, como alternativa fundamental al

despido, figuran reajustes salariales, reducciones de jornada, suspensiones

contractuales, movilidad funcional y geografica o modificaciones de las

condiciones laborales. A modo de resumen y para clarificar los términos que

mas tarde
diferentes

a)

b)

d)

utilizaremos, la flexibilidad interna se puede llevar a cabo a través de

procesos>®:

Flexibilidad funcional por la cual se ajustan las habilidades y
capacidades de los trabajadores a los niveles demandadas por la
empresa en cada momento pudiendo originarse una flexibilidad
horizontal, donde el trabajador asume tareas dentro del mismo nivel
ocupacional, o, vertical, donde el trabajador asume tareas de niveles

ocupacionales distintos.

Flexibilidad salarial y financiera mediante la adaptacion del coste del
factor trabajo a las variaciones de produccion y demanda del

mercado.

Flexibilidad en el lugar de trabajo modificando la ubicacion fisica del

trabajador.

Flexibilidad numérica, interna y externa, adaptando la cantidad de

empleo a la produccién demandada.

% Rimbau-Gilabert, E.; Triado-Ivern, X. (2006): La flexibilidad laboral en la empresa. Capital Humano N°

197, pag. 38.
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1.3.1 Medidas de flexibilidad interna en la Reforma de 2010

El Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para
la reforma del mercado de trabajo manifestaba en su exposicion de motivos
que una de las debilidades de nuestro modelo de relaciones laborales era el
escaso desarrollo de las posibilidades de flexibilidad interna en las empresas

gue ofrece la legislacion actual.

Establecia como objetivo esencial “contribuir a la reduccion del desempleo e
incrementar la productividad de la economia espafiola. A estos efectos, se
dirige a corregir la dualidad de nuestro mercado de trabajo promoviendo la
estabilidad en el empleo y a incrementar la flexibilidad interna de las

empresas.”

En esta Reforma, las medidas pretendian “reforzar los instrumentos de
flexibilidad interna en el desarrollo de las relaciones laborales” haciendo
especial hincapié en la reduccion temporal de jornada, como mejor alternativa a

las extinciones de contratos o a la contratacién temporal.

Como ya se ha expuesto anteriormente, la Reforma Laboral de 2010
supuso el primer paso importante en cuanto a la regulacion y aplicacion de
medidas de flexibilidad interna dentro del marco normativo espafol. Entre esas
medidas de flexibilidad interna se modificaron las relativas a:

- traslados colectivos (Articulo 40 ET) y modificaciones sustanciales de

las condiciones de trabajo (Articulo 41 ET)

En ambos casos cabe destacar la limitacion del tiempo del periodo de
consultas con los representantes de los trabajadores de “no inferior a 15 dias” a
“maximo 15 dias”. De igual modo, afiade que la empresa y representacion legal
de los trabajadores podran acordar sustituir el periodo de consultas por un
procedimiento de mediacion o arbitraje que sea de aplicacién en el ambito de la

empresa.

22



- clausulas de inaplicacion salarial (Articulo 82.3 ET)

En esta ocasion se establece que por acuerdo (en caso contrario se
acudird a mediacion o arbitraje) entre empresa y los representantes de los
trabajadores legitimados para negociar un convenio colectivo estatutario, se
podra inaplicar el régimen salarial previsto en los convenios colectivos de
ambito superior cuando la situacion y perspectivas economicas de esta
pudieran verse dafiadas como consecuencia de tal aplicacion. La inaplicacion
salarial era practicamente imposible de aplicar por su complejidad y duros
requisitos formales. Con este cambio se deja a las manos de cada organizacion

la posibilidad de negociar y llegar a acuerdos mas facilmente.

- suspension de contratos y reduccidon de jornada por causas

econdmicas, técnicas, organizativas y de produccion (Articulo 47 ET).

Se modifica la redaccion del articulo 47 del Estatuto de los Trabajadores
incluyendo la posibilidad no solo de suspender el contrato sino de reducir
jornada de trabajo siendo esta temporal de entre un 10 y un 70% de la jornada

de trabajo sobre la base de una jornada diaria, semanal, mensual o anual.

Los cambios en materia de flexibilidad laboral interna derivados de la
Reforma Laboral de 2010 se pueden resumir en la facilitacién y la autorizacion
a las empresas para acordar con los trabajadores la modificacion de las
condiciones laborales ya sea jornada laboral, turnos o cambios en la
remuneracion en periodos de recesion economica para reducir el nivel de
produccion con el objetivo de evitar que el ajuste se traduzca Unicamente en el
empleo. Y en caso de falta de acuerdo entre empresa y trabajadores sobre
esas medidas, un arbitro dictara la modificacion de las condiciones de trabajo o

acordara, en su caso, medidas alternativas.
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1.3.2 Medidas de flexibilidad interna en la Reforma de 2012

Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral manifestaba en su exposicion de motivos que la
crisis econdmica habia puesto en evidencia la insostenibilidad del modelo
laboral espafiol y ante eso se requeria de una gran reforma “reclamada por
todas las instituciones econémicas mundiales y europeas que han analizado
nuestra situacién, por los mercados internacionales que contemplan la
situacion de nuestro mercado de trabajo con enorme desasosiego y, sobre

todo, por los datos de nuestra realidad laboral.”

La reforma apuesta por la flexiseguridad equilibrando flexibilidad externa, a
través de la regulacion de la contratacién indefinida y la temporal asi como la
de los mecanismos extintivos del contrato de trabajo, con flexibilidad interna,
que incentive dicha flexibilidad en la empresa como medida alternativa a la

destruccion de empleo, siendo este su objetivo principal.

El conjunto de medidas destinadas al logro de flexibilidad interna en la
empresa se formulan en el capitulo Ill y se recogen con el “objetivo de
fortalecer los mecanismos de adaptacion de las condiciones de trabajo a las
circunstancias concretas que atraviese la empresa”. Estas medidas son:
1°. Clasificacion profesional y movilidad funcional.
2°. Distribucion irregular de la jornada de trabajo.
3°. Movilidad geografica.
4°. Modificacion de las condiciones de trabajo.
5°. Suspension de los contratos de trabajo y reduccién temporal de la jornada.

6°. Negociacion colectiva.

Dichas medidas incluidas en la dltima Reforma favorecen la flexibilidad
interna de las empresas pero no incentiva que éstas recurran a ella como

medida alternativa a la destruccién de empleo, tal y como se pretende.*®

%9 Roqueta Buj, R. (2012) La flexibilidad interna tras la Reforma Laboral. Ley 3/2012 de 6 de julio.

Coleccion laboral 214. Tirant lo Blanch.
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1°. Clasificacion profesional y movilidad funcional. — Articulos 22 y 39 del
ET.

Se incluye el sistema de clasificacion profesional como mecanismo de
flexibilidad funcional donde se evite la rigidez al existir una Unica referencia, el
grupo profesional*® y se fomenta la movilidad funcional entre los distintos

puestos dentro de un mismo grupo profesional.

Se suprime la expresion “no tendré otras limitaciones que las exigidas por
la titulacibn académica y la pertenencia al Grupo Profesional”’, y se debera
explicar a los representantes de los trabajadores no solo la decisién, como
hasta ahora, sino también las razones que justifiquen dicha movilidad y por el

tiempo imprescindible.**

2°. Distribucion irregular de la jornada de trabajo. — Articulo 34.2 del ET.

En lo que nos atafie, el articulo 9 del Capitulo Il de la Ley 3/2012
expone que “el apartado 2 del articulo 34 del Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de
24 de marzo, queda redactado como sigue:

«2. Mediante convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la
empresa y los representantes de los trabajadores, se podra establecer la
distribucion irregular de la jornada a lo largo del afio. En defecto de pacto, la
empresa podra distribuir de manera irregular a lo largo del afio el diez por
ciento de la jornada de trabajo.

40 La reforma implantd que todos los convenios colectivos deberian establecer la clasificacion profesional
en Grupos Profesionales, asignando al trabajador como contenido de su prestacion laboral la realizacion
de las tareas correspondientes al Grupo Profesional o solamente algunas.

1 Una aportacién que merece una especial atencién es la que hace Carlos Hugo Preciado, Magistrado
del T. S.J. de Catalufia sobre la necesidad de atender de forma adecuada a las exigencias formativas de
los trabajadores en materia de prevencion de riesgos laborales, pues el aumento de la movilidad funcional
amplia de forma considerable el abanico de puesto de trabajo a desempeniar, lo que exige esa actividad
formativa e informativa del puesto, cuyo incumplimiento muchas veces es el origen de accidentes de
trabajo, con lo que ello supone para la salud e integridad de los trabajadores y derivado de ello para el
patrimonio de la empresa, que tendra que hacer frente a posibles indemnizaciones y sanciones
administrativas. Preciado Domenech, C.H. La flexibilidad interna tras la LEY 3/2012, de 6 de julio. (2013)
Temas laborales num. 118/2013. Pags. 13-50.
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Dicha distribucién debera respetar en todo caso los periodos minimos de
descanso diario y semanal previstos en la Ley”.

Haciendo referencia a la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Castilla 'y Ledn 347/2013, de 17 de julio, en su interpretaciéon del mismo afirma

que, a pesar de lo anteriormente expuesto " no significa, que el empresario
pueda hacer uso de esta facultad a su capricho, arbitrariamente o de manera
irracional, como en general, no puede hacerlo con ninguna de las facultades en

que se vértebra el poder de direccion de la actividad laboral.” #?

3°. Movilidad geogréfica. — Articulo 40 del ET

Se transforma en la definicibn de las causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion, considerandose como tales las que estén
relacionadas con la competitividad, productividad u organizacion técnica del
trabajo en la empresa, asi como las contrataciones referidas a la actividad
empresarial.

Haciendo mencion a la Sentencia 437/2013. “Evidentemente las razones
técnicas, organizativas o de produccion van a tener en la practica totalidad de
los casos, consecuencias econdémicas - como es el caso con el ahorro del
alquiler del edificio de Torrelavega- pero eso en modo alguno muta la
naturaleza de la decisién empresarial.” **

Se suprime la facultad de la autoridad laboral para paralizar el traslado
colectivo. Se afade la posibilidad de establecer prioridades de permanencia a
favor de determinados colectivos en funcién de circunstancias tales como la

edad, cargas familiares, entre otras.*

42 Continuando con la misma sentencia, en su segundo fundamento juridico, “la doctrina sobre

elaboracion del calendario laboral, sentada entre otras en Sentencia de la Sala Cuarta de 17 de mayo de
2011 (Rec. 147/2010), consolida la interpretacion que del art. 34.6 lleva a cabo el Alto Tribunal, que
sostiene que "la elaboracién del «calendario laboral»... corresponde en principio a la empresa; y si bien la
fijacion inicial del horario de trabajo se atribuye también en principio al poder de direccién del empresario",
afade que "ello ha de entenderse sin perjuicio de lo dispuesto en «los convenios colectivos o contratos de
trabajo»”

3 La sentencia continua: “En el presente caso concurren las alegadas circunstancias organizativas -mas
gue de produccién-, y ello porque el cambio en el modo de organizar la produccion mediante la
concentracion de todos los trabajadores de una camparia es algo rea,, es algo de facil comprensién como
racional por las sinergias de todo tipo que se producen, y ademas es algo efectivo como lo demuestra la
optimizacion de edificios o el ahorro econémico de casi 250.000 €/afio, lo que conduce a afirmar que la
medida debe revertir en una mejor competitividad de la empresa.”

“La STS 2721/2003 de 16 de abril de 2003 afirma que “la naturaleza de la orden de traslado no puede
depender de la voluntad del trabajador, es decir de que éste decida o no cambiar su lugar de residencia.
La regla general que se deriva del articulo 40 ET es que, salvo que el convenio disponga otra (...) el
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4°, Modificacion de las condiciones de trabajo. — Articulo 41 del ET.

Tras la Reforma Laboral de 2012, se promueve una mayor predisposicion
judicial a aceptar este tipo de medidas de flexibilidad, medidas que pretenden

ser, al menos, menos traumaticas.

Tendran la consideracion de modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo, entre otras, las que afecten a las siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y distribucion del tiempo de trabajo.

c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracion y cuantia salarial.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad

funcional prevé el articulo 39 de esta Ley.

Se podran acordar entre la empresa y los trabajadores modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo, siempre y cuando existan probadas
razones economicas, técnicas, organizativas o de produccion, consideradas
éstas, las relacionadas con la competitividad, la productividad, la organizacion
técnica o del trabajo en la empresa. En el articulo no se expresa o explica
directamente a qué se refiere el legislador o en que deben fijarse los 6rganos
judiciales para conocer dichas situaciones dejando su interpretacion a lo
estipulado, ya comentado en puntos anteriores, en los articulos 47, 51 y 83 del
ET.

La reforma laboral de 2012 suprime la necesidad de la direccion de la empresa
de demostrar que la adopcién de estas modificaciones es necesaria para evitar
consecuencias negativas inminentes o para mejorar urgentemente una mala
situacion econdmica y/u organizativa, que pudiera hacer peligrar la continuidad

de la organizacion.

traslado a centro de trabajo sito en poblacion distinta de aquella en la que se prestan los servicios, implica
en si misma un cambio de residencia. (...) Ahora bien, dicha regla no puede aplicarse de un modo
automatico y objetivo, de forma que obligue a considerar que todo traslado a poblacién distinta implica un
cambio de residencia, sino racionalmente y atendidas las circunstancias concretas de cada caso.”

27



Se mantiene tras la Reforma, el debate sobre la sustancialidad de la
modificacion. La Sentencia del Tribunal Supremo de 27 diciembre de 2013,
establece que son modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo
“aquellas de tal naturaleza que alteren y transformen los aspectos
fundamentales de la relacion laboral, entre ellas las previstas en la lista ad
exemplum del art. 41.2 pasando a ser otras distintas, de un modo notorio,
mientras que cuando se trata de simples modificaciones accidentales éstas no
tienen dicha condicion siendo manifestaciones del poder de direccién y del ius
variandi empresarial* valorandose, por tanto, la importancia cualitativa de la
modificacién, su alcance temporal, y la intensidad del sacrificio para el

trabajador. Algo quiza demasiado subjetivo.

Tras la sucesion de reformas que han afectado esta cuestion, Irene Bajo
Garcia, Profesora de la Universidad de Alicante, escribia en uno de sus
articulos* doénde lo desglosaba por caracteristicas y desplegaba en su quinto
punto un listado abierto de condiciones. “Pese al caracter abierto y meramente
orientativo del listado de condiciones ofrecido por el articulo 41 ET”, sefialaba,
“lo cierto es que, en las sucesivas reformas, se ha ido ampliando el conjunto de
condiciones recogidas expresamente en la enumeracion del precepto, lo que
no deja de constituir una cierta contradiccion con aquel caracter.” Y, ademas,
“la modificacion puede ser sustancial afectando a condiciones distintas de las
enumeradas en el precepto (STS 27/12/2013, QS 2013/292358: constituye
modificacion sustancial la readmision del trabajador en caso de despido en
condiciones distintas a las que regian antes del mismo, incluso si ya no es
posible efectuarla en las mismas condiciones por cierre del centro de trabajo),

y, por el contrario, no serlo, afectandolas.”

Una de las principales modificaciones de este articulo tras la Reforma,
hace mencion a la cuantia del salario que se incluye dentro del apartado “d)”
del listado de materias que se pueden ver afectadas por una modificacién
sustancial de condiciones, ya sea por reduccion o variacion salarial. Antes sélo

se podian modificar la condiciones reconocidas “a titulo individual” mientras

45 Bajo Garcia, I. (2014) La modificacién sustancial de condiciones de trabajo. Boletin Social Quantor n.
0158.
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gue ahora se puede modificar cualquier condicién reconocida “en el contrato”,

independientemente de su fuente.

Hay que tener en cuenta también que, a efectos de la consideracion individual
o colectiva de estas modificaciones, el Unico factor a considerar es el nimero
de trabajadores afectados dentro de la empresa. La distincibn entre
modificaciones individuales y colectivas se introdujo con la reforma de 1994 y el
RDL 3/2012 supone un cambio importante en el criterio diferenciador de la
modificacion, pues este pasa de basarse en el “origen de la condiciéon” a
concretarse por el nimero o porcentaje de trabajadores del total de la empresa.

Del mismo modo, el preaviso de la decision se reduce a 15 dias en la
modificacion de caracter individual y a 7 en la colectiva (antes era de 30 dias).
Ha de existir una negociacion real y efectiva, con dinAmica de propuestas y
contrapropuestas y voluntad de dialogo. Finalmente, se incluye la modificacion
sustancial de cuantia salarial como causa de extincion voluntaria del contrato
de trabajo con derecho a indemnizacion si el trabajador resultase perjudicado
por la modificacion sustancial, que anteriormente aplicase al sistema de

remuneracion.

En resumen se podria establecer que la Reforma Laboral de 2012
amplia las materias susceptibles de modificacion, amplia las causas que

justifican la medida y simplifica el procedimiento.

5°  Suspension de los contratos de trabajo y reduccion temporal de la
jornada. — Articulo 47 del ET.

Con la entrada en vigor del Real Decreto 3/2012, una de las
modificaciones mas significativas en este punto es la eliminacion del requisito
de obtencién de la autorizacion administrativa. La redaccion actual del articulo
47 ET obliga a la empresa a iniciar un periodo de consultas con los
representantes de los trabajadores con el objetivo de llegar a un acuerdo, pero
que en caso de no producirse, no impide a la empresa adoptar la medida que

crea oportuna.
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Con la suspension del contrato de trabajo y reduccion de la jornada por
causas econOmicas, técnicas, organizativas o productivas se pretende agilizar
y auparlo como mecanismo alternativo a los despidos. La Reforma Laboral de
2010 centro su tarea en incluir en la normativa estatutaria la definicion de estas
causas tomando como base las interpretaciones que la jurisprudencia habia
realizado. De este modo, el articulo 47.1 ET se remitia a las causas
especificadas en el articulo 51.1, relativo a los despidos colectivos. La nueva
redaccion permite al empresario suspender el contrato de trabajo o reducir la
jornada por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién, bajo
los mismos supuestos de los articulos 40 y 41, destacando nuevamente la
desaparicion de la necesidad de autorizacion por parte de la Autoridad Laboral
esta vez dentro del procedimiento de suspension del contrato de trabajo y
reduccion de jornada por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion®.

El nuevo procedimiento mantiene la participacion de la Autoridad laboral pero,
lejos del papel que ostentaba en el procedimiento anterior. “Se trata de facilitar
el recurso a la institucion suspensiva (o de reduccion de jornada) por causas
empresariales, supuestamente en aras a consolidarla como mecanismo
alternativo a los despidos colectivos, pero que indudablemente no garantiza su
preferencia frente a tales despidos, en la medida en que tanto el articulo 47

como el articulo 51 van a gozar de la misma “agilidad” procedimental*’.”

Especial controversia ha generado la reduccion temporal de la jornada al
haber sido criticada la doctrina de los Tribunales al permitir la reduccion
unilateral de jornada por parte del empresario neutralizando la regla de
prohibicién que contiene el articulo 12.4.e ET. al transformarse implicitamente
los contratos existentes en contratos temporales sin voluntariedad por parte del

trabajador. 424°

% Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprueba el Reglamento de los procedimientos
de despido colectivo y de suspension de contratos y reduccion de jornada. Publicado en BOE num. 261
de 30 de Octubre de 2012

“'Garrido Pérez, E. (2012) La suspension del contrato y la reduccion de jornada por causas
empresariales. TEMAS LABORALES num. 115/2012. P4ags. 249-273

“8 A partir de la STSJ Castilla La Mancha 15 de mayo 2015 (rec. 1464/2014)

9 STS de 7 de octubre de 2011. M? Inmaculada Benavente Torres. Poder de direccion y reduccion de
jornada por causas vinculadas a la empresa: delimitacion entre modificacion, reduccién de jornada, y
transformacion de contrato.
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6°. Negociacion colectiva. — Articulo 82.3 del ET.

“Cuando concurran causas economicas, técnicas, organizativas o de
produccion, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores (...) se podra proceder (...) a inaplicar en la empresa las
condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo aplicable, sea este de
sector o de empresa, que afecten a las siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y la distribucion del tiempo de trabajo.

c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracién y cuantia salarial.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional
preve el articulo 39 de esta Ley.

g) Mejoras voluntarias de la accién protectora de la Seguridad Social”.

La reforma laboral de 2012 introduce cambios importantes en la
regulacion de la negociacion colectiva. Por un lado da prioridad a los convenios
de empresa frente a los de sector, por otro limita a un afio la extension
automatica de los convenios vencidos, lo que conocemos como ultraactividad;
asimismo, facilité los descuelgues de empresas con respecto al convenio del
sector, permitiéndolos siempre y cuando exista un acuerdo con los
representantes de los trabajadores y, ademas, redujo obstaculos para la
flexibilidad interna, incluyendo las modificaciones unilaterales en las
condiciones de trabajo.

Todas estas medidas tienen como objetivo permitir un ajuste mas rapido de las
condiciones laborales a cambios en la situacion macroeconémica, proporcionar
una mayor libertad para acordar condiciones que se ajusten a la situacion de
las empresas, sobre todo en periodos de crisis, y promover el uso de medidas
de flexibilidad interna como alternativa a los despidos. Dicho de otro modo, se
intenta responder al objetivo de procurar que la negociacion colectiva sea un
instrumento, y no un obstaculo, para adaptar las condiciones laborales a las

concretas circunstancias de la empresa.
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Como novedad fundamental, cabe destacar la posibilidad de inaplicacion
de las principales materias del convenio de empresa frente a la etapa anterior
que afectaba so6lo al régimen salarial y los convenios de ambito superior. Todo
ello asumiendo que “se entiende que concurren causas economicas cuando de
los resultados de la empresa se desprenda una situacion econémica negativa,
en casos tales como la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la
disminucién persistente de su nivel de ingresos ordinarios o ventas. En todo
caso, se entendera que la disminucion es persistente si durante dos trimestres
consecutivos el nivel de ingresos ordinarios 0 ventas de cada trimestre es

150

inferior al registrado en el mismo trimestre del afio anterior™, es decir, ni

siquiera es necesario que haya pérdidas.

A medio y largo plazo estos cambios deberian redundar en menores
tasas de paro propiciadas por ajustes mas rapidos de las condiciones laborales
ante situaciones adversas, por una mayor libertad para acordar nuevas
condiciones o por el impulso de medidas de flexibilidad interna como principal
alternativa al despido, pero como se suele decir, no es oro todo lo que reluce, y
también se advierte un desequilibrio entre el poder de las empresas y los
trabajadores, creando una desproteccion de los trabajadores, caidas en la
cobertura de la negociacion colectiva y aumentos de la desigualdad. Todo ello,
quizd, un poco descoordinado y desviado del objetivo de flexiseguridad
propuesto por Europa y reflejado en la exposicién de motivos de la Reforma.

*0 Redaccion del art. 82.3 ET tras la reforma Laboral de 2012.
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1.3.3 Comparacién medidas antes y después de las Reforma.
Medida Anterior Reforma 2010 Reforma 2012
Tiempo de Posibilidad de pacto en Distribucion irregular del 5% ampliable por pacto
trabajo convenio o acuerdo colectivo. respectando los descansos minimos legales.
Movilidad Medida que suponga mejor Se incluye como causa la Se flexibiliza. Se definen las causas justificativas. Se

geograficay
modificacion
sustancial de
condiciones de
trabajo

Art. 40y 41 ET

organizacion de recursos, que
favorezca posicién competitiva
0 mejore respuesta a
demanda.

Negociacion no inferior a 15
dias

Rigidez en el concepto
modificacién de condiciones
de trabajo

Preaviso 30 dias.

prevencion de evolucion
negativa.

Negociacion no superior a
15 dias

relacionan con la competitividad, productividad,

organizacion... y se permite establecer preferencia para

no movilidad por cargas familiares, edad, discapacidad...
Modificaciones individuales puede afectar a condiciones
reconocidas en contrato, acuerdo o pacto o por decisién

unilateral del empresario de efecto colectivo.

Modificacién colectiva solo aquella que supere umbrales
cuantitativos del art. 41 ET

Preaviso 15 dias.

Movilidad

funcional

Clasificacion por categorias o
grupos.

Limite: requisitos de titulacion
académica y profesional

necesarios.

Desaparece el sistema de clasificacion profesional por
categorias profesionales. Se divide solo en grupos segun

aptitudes, titulaciones tareas...

Suspensioén o
reduccién del
contrato por

causas objetivas

Reduccién de 1/3 hasta la

mitad de la jornada

Bonificacion cuotas 50%

Reduccién de 10% al 70%
de la jornada.

Bonificacion cuotas del 50 al

Se mantiene el procedimiento administrativo pero ya no es

necesaria la autorizacion de la Autoridad Laboral.

Bonificacion cuotas 50%

Art. 47 ET 80%
Despido Motivacién: contribuir a Causa econdémica: Se redefinen y precisan las causas econdmicas, técnicas,
colectivo superar una situacion resultados de la empresa se | organizativas y de produccién
Art. 51 ET econdmica negativa y/o desprenda una situacion Se precisa acreditacion y justificacion.
garantizar la viabilidad futura econdmica negativa. Ahora no es la Autoridad Laboral la que decidira sobre la
de la empresa y del empleo Justificar una minima procedencia o no
Justificacion: por necesidad razonabilidad
Autorizacién de la Autoridad Autorizacién de Autoridad
Laboral Laboral
Preaviso 30 dias Preaviso de 15 dias
Negociacion Inaplicacién de salario. Cuando concurran causas economicas, técnicas,

colectiva. Art
82.3ET

Comision negociadora en
ausencia de representacion
legal de trabajadores.

organizativas o de produccion, previo acuerdo entre
empresa y trabajadores, se podra inaplicar las condiciones
pactadas en convenio colectivo sobre las siguientes
materias: Jornada de trabajo, horario y distribucion del
tiempo de trabajo, régimen de trabajo a turnos, sistema de
remuneracion y cuantia salarial, sistema de trabajo y
rendimiento, funciones cuando excedan de los limites
previstos para la movilidad funcional, sobre mejoras
voluntarias de la accion protectora de la Seguridad Social
En caso de discrepancia. Comision Paritaria.

En 1 afio adaptar al nuevo sistema de clasificacion.
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CAPITULO Il. MEDIDAS DE FLEXIBILIDAD INTERNA LLEVADAS
A CABO POR LAS EMPRESAS.

La Encuesta de Coyuntura Laboral (ECL) de 2012 y la Encuesta Anual
Laboral (EAL)*! de 2013 y 2014, informes anuales publicados hasta la fecha®
por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social tienen como objetivo recoger
informacion, entre otros asuntos, sobre medidas de adaptacion de las
empresas ante cambios en las circunstancias econdmicas y medidas de
flexibilidad interna.

Como ya se ha anunciado, estas encuestas recogen datos sobre medidas de
flexibilidad interna llevadas a cabo por las empresas en Espafia® durante los
afos 2012, 2013 y 2014. En estos tres afios se ha recogido informacion sobre:

- Modificacion sustancial de las condiciones de trabajo

- Movilidad funcional

- Movilidad geografica

- Medidas colectivas de suspension temporal de contratos y reduccion

de jornada.

Por otro lado, la Estadistica de Regulacion de Empleo®* elaboradas
igualmente por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales tiene por objeto
proporcionar informacion estadistica Unicamente sobre los procedimientos de
despidos colectivos, suspension de contrato y reduccién de jornada de los
contratos de trabajo por causas econOmicas, técnicas, organizativas o de

produccion, que se resuelven o se comunican a la autoridad laboral.

Segun los datos proporcionados, en las préoximas hojas se realizara un
analisis de los mismos y una comparacion de su evolucion desde la ultima

Reforma a la actualidad.

°! Realizadas por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales a empresas con 5 0o mas trabajadores
teniendo en cuenta que va dirigido a cuentas de cotizacion (pudiendo haber empresas con mas de una
cuenta) y donde se excluye sector agrario y Administracion Publica.

*2 Septiembre de 2016.

°3 E| ambito geografico es todo el territorio nacional, con excepcién de Ceuta y Melilla.

> Datos hasta el primer semestre de 2016
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2.1 ANALISIS DE DATOS PARA 2012.

Como ya conocemos, el afio 2012 fue el afio en que se llevé a cabo la
Reforma Laboral. ElI Real Decreto-Ley 3/2012 entr6 en vigor tras su publicacion
en el BOE de 11 de febrero y la correspondiente Ley 3/2012, el 8 de julio. Se
abrian desde ese momento ante las empresas los nuevos escenarios para

afrontar la crisis con alternativas de flexibilidad interna.

En 2011 el panorama podemos limitarlo a la Estadistica de Regulacién de
Empleo. Por resumir un poco cual eran esos datos y situarnos antes de la
Reforma de 2012, el total de expedientes autorizados® fue de 21.168, de los
cuales el 45% se correspondia con empresas de menos de 10 trabajadores. El
namero de expedientes suspensivos o de reducciéon era superior que los
extintivos que tan solo supusieron el 5.7% del total.

El informe refleja, asimismo, las causas alegadas®® por las empresas. Las més
utilizadas fueron las econOmicas cuya justificacion mas comun fue los
problemas de tesoreria, seguidas de problemas organizativos o de produccion,
mayoritarios estos Ultimos; causas técnicas, con una justificacién
principalmente por reestructuracion de la empresa y finalmente por fuerza

mayor.

En 2012 las empresas comienzan a aplicar la Reforma vy, finalizado el
cuarto trimestre del afio, un 27% de las empresas de mayor tamafo habian
adoptado medidas de flexibilidad interna, curiosamente justo lo contrario de lo
gue sucedia con las regulaciones de empleo del afio anterior. A pesar de esto,
la media se quedaba en un pobre 5.2% ya que las pequefias y medianas
empresas, que tienen un peso muy importante, fueron las que menos medidas

utilizaron (no llegan a un 15% en conjunto).

En computo final se aplic6 Unicamente a un 17.7% del total de
trabajadores.

° Subdireccion General de Estadistica del Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Estadistica de
regulacion de empleo. Afio  2011. Cuadro  21. [pase de datos en linea]
http://www.empleo.gob.es/estadisticas/reg/welcome.htm

*% Estadistica de regulacién de empleo. Afio 2011. Cuadro 24.
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Porcentaje de empresas que han adoptado medidas de flexibilidad interna, por tamafio

Més de 250 trabajadores | 27.1%

De 51 a 250 frabajodores |17.7%

De 11 a 50 traba jadores |1u,a'x,

De 1 a 10 traba jadores 4%

TOTAL |5.2"=1=

0% 5% 10% 15% 20% 28% 30%

Porcentaje de empresas que han adoptado medidas de flexibilidad interna, por tamafio

Més de 250 traba jadares | 271%

De 51 0 250 traba jadores |17.7%

De 11 a 50 traba jodores 10,3%

De 1 a 10 traba jodores

TOTAL |5.2‘3€-

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
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Fuente: Informe de la Encuesta de Coyuntura Laboral. Afio 2012.

Un dato muy importante, que merece la pena resaltar, es no sélo
conocer si las empresas se acogen o0 no a estas medidas de flexibilidad interna
sino por qué deciden no hacerlo. Segun esta encuesta, el 90.9% de las
empresas no lo hacen o no lo han hecho por que no han tenido necesidad de
hacerlo. Dato muy alentador, en principio, ya que a simple vista pareciera que
todo va “viento en popa’. Pero entonces, ¢ por qué tenemos esta elevada tasa
de paro en Espafia? ¢Por qué cada dia fueron mas y mas los que engrosaban
las listas del paro si s6lo el 9.1% restante preferia reajustar plantilla, utilizar las
medidas en 2013, ya tomaron medidas en 2009-2011 o, sencillamente,
desconocen las posibilidades que tienen a su alcance? Podriamos enumerar

muchos motivos pero la flexibilidad externa parece que tiene todas las de ganar
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en esta primera batalla contra la flexibilidad interna y no sélo en cuanto a
despidos se refiere, sino también en cuanto a tipos de contratacion, no siempre
legal y poco controlado.

Tampoco nos podemos olvidar de que los trabajadores también tienen la
opcion de no aceptar nuevas situaciones laborales si se motiva un cambio
sustancial en sus condiciones de trabajo. En esta ocasion, en el 5.9% de las
empresas que se acogieron a algun tipo de medida de flexibilidad interna hubo
trabajadores que rescindieron su contrato voluntariamente como asi lo avala el
articulo 41.3 del ET.

De nuevo, merece la pena resaltar otro dato acerca de la decision. En el
55.1% de los casos, la decision fue adoptada por acuerdo de la empresa con
los trabajadores o sus representantes legales mientras que el 25.8% fueron
decisiones unilaterales del empresario completandose los porcentajes con la

necesidad de mediacion o negociar/modificar de los convenios, entre otros.

Ademas, nos debemos preguntar acerca del tipo de medidas que se han
llevado a cabo. Aunque las medidas tomadas han sido muy diversas, a grandes
rasgos, cerca de las % de las empresas (68.2%) que han aplicado medidas de
flexibilidad interna han llevado a cabo modificaciones en la remuneracion o
cuantia salarial siendo las méas frecuentes, dentro de estas, la reduccién

salarial (38.8%) y la congelacién salarial (32.1%).

Porcentaje de empresas segin medidas de flexibilidad interna introducidas,
por tamafio de la empresa
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Fuente: Informe de la Encuesta de Coyuntura Laboral. Afio 2012.
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Otras de las medidas utilizadas han sido, por este orden, la jornada laboral a
través de: modificacién de turnos, distribucion semanal, distribucion irregular o
planificacion de vacaciones; formacion a través de concesiones para formacion
en horario laboral, conciliacion vida laboral y familiar, adaptacion de las
modalidades de contratacion, sistema de trabajo y rendimiento, movilidad
geografica y movilidad funcional. Todas ellas con una mayor incidencia cuanto
mas grande es la empresa siendo las medias de remuneracion, cuantia salarial
y movilidad geografica las adoptadas en mayor medida en el sector de
construccion; las medidas sobre jornada laboral, sistema de trabajo y movilidad
funcional en la Industria asi como la formacion y otras como, por ejemplo,

conciliacion, destacaron en el sector servicios.

Porcentaje de empresas segun medidas de flexibilidad interna
introducidas, por sectores de actividad
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Fuente: Informe de la Encuesta de Coyuntura Laboral. Afio 2012.

Finalmente, de la Estadistica de Regulacion de Empleo de 2012 se
extrae que con respecto al aflo anterior se aumentaron un 68% los
procedimientos de despido colectivo, suspension de contratos y reducciones de
jornada, siendo las variaciones individualizadas de 22%, 40% y 65%

respectivamente.
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2.2 ANALISIS DE DATOS PARA 2013.

Nos encontramos ante los primeros datos procedentes de encuestas y
estadisticas que reflejan como respondieron las empresas en el primer ejercicio

de aplicacién completa de la Reforma Laboral de 2012.

Al igual que ocurriera en 2012, el 27% de las empresas aplicaron medidas
de flexibilidad interna pero entre todas ocupan al 46.1% de los trabajadores.
Segun su actividad econ6mica, todas lo utilizaron de forma similar desde un
24.3%, del comercio y reparacion de automéviles, a un 30.1%, de actividades
administrativas y servicios auxiliares, y ha sido superior cuanto mayor es el

tamafo de la empresa.

Empresas que han aplicadc medidas de flexibilidad interna
Porcentaje sobre el total de empresas, por tamafio de la empresa

Total

De 5 a & trabajadores
Fuente: Informe de la

.
De 10 249 trabajadores Encuesta Anual Laboral.

D 50 a 249 trabajadores Afo 2013.

De 250 a 499 trabajadores

Mas de 499 trabajadores

57.3%

1
0 10 20 30 40 50 60 70

Aunque, como bien se explica en los resultados de la encuesta, una
empresa puede haber aplicado mas de una medida, flexibilizar a través de la
jornada laboral es el medio que utiliza el 17.6% de las empresas. Entre estas
medidas estariamos hablando de reduccion de jornada, suspensién de
contratos, distribucion irregular de la jornada, cambio en el tipo de jornada,
modificacion de la distribucién de vacaciones... A continuacion, con un 8%, las
empresas habrian realizado cambios o transformacién de contratos de jornada
completa a parcial o viceversa, un 6.8% habria afectado al sistema de
remuneracion y cuantia salarial, con remuneraciones por debajo de lo
inicialmente acordado, supresion o disminucidon de conceptos extrasalariales o
sustituciéon de salario fijo por variable. Finalmente la movilidad funcional o
geografica soélo habria sido utilizada por el 2.5% y 1.8% de empresas

respectivamente.
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De la misma manera, hubo empresas que aplicaron otras medidas
alternativas a la flexibilidad interna. Estas fueron la no renovacion de contratos
temporales es la causa principal (39.2%), por la que no fueron necesarias llevar
a cabo otras medidas de flexibilidad interna en la empresa, seguidas de
despidos (25.8%), reduccion de costes no laborales (16.9%) o reduccion de
inversiones (12.4%). Ahora bien, ¢ha sido correcta esta actuacion? Incluso
podriamos llegar a plantearnos si ha sido legal, por ejemplo, ¢cuantos
contratos podrian justificar su temporalidad? Como ha ocurrido en otro
apartado del trabajo, volvemos a cuestionarnos aspectos que se salen de la
linea teméatica pero que por su estrecha relacion se debe poner sobre la mesa.

Empresas que han aplicade otro tipo de medidas (1)
Forcentaje sobre el total de empresas

Mo rencvacion de contratos temporales

T

I

I
Despidos 25,8%

1 1
1 1
1 1
| I
| |
1 1
1 1
1 1
| |
| I
1 1 1
1 1 1 1 1
T 1 1 1 1 1
. | | | |
Reduccion de costes no laborales 1{3 a% | | 1
{excepio imversicnes) , ' : : :
1 1 1 1 1
T | | | | |
| | | |
Reduccion de nversionss 12.4%1: : : :
1 1 1 1
! ! ! ! !

8] 10 20 30 40 50

(1) Una misma empresa puede haber aplicado mas de una medida

Fuente: Informe de la Encuesta Anual Laboral. Afio 2013.

Todas estas empresas que no llevaron a cabo medidas de flexibilidad
interna justifican su eleccion, en un 86.1% de los casos, en la falta de
necesidad. Nuevamente cabe reflexionar este alegato ante la situacion del
mercado laboral. Un 5% optd por no renovar contratos temporales, 3.5% por

despidos y un 2% tenia intencion de llevarlo a cabo en 2014.
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2.3 ANALISIS DE DATOS PARA 2014.

El afio 2014 ya es un afio al que la Reforma de 2012 no le tiene que
resultar extrafia. Las empresas ya han convivido 2 afios con ella y debieran

conocer sus bondades.

En esta ocasion, un 24.3% de las empresas aplicaron medidas de
flexibilidad interna que se correspondia con aquellas que empleaban al 42.2%

de los trabajadores. Comienzan a descender las cifras.

Las medidas siguen siendo mas atractivas, accesibles, o quiza podriamos
decir utiles, para las empresas mas grandes. El 55.4% de las empresas mas
grandes se acogieron a algun tipo de medida de flexibilidad interna frente al
21.1% de la empresas con menos de 10 trabajadores o el 25.8% de las de
menos de 50 trabajadores que, como ya todos sabemos, forman el grosso de

nuestro pais.

Empresas que han aplicado medidas de flexibilidad interna
Porcentaje sobre el total de empresas, por tamafio de la empresa

De 5 a 9 trabajadores

De 10 a 49 trabajadores
De 50 a 249 trabajadores
De 250 a 499 trabajadores

Mas de 499 trabajadores

Fuente: Informe de la Encuesta Anual Laboral. Afio 2014.

De los distintos tipos de medidas de flexibilidad interna analizada, se
distribuye un 11.7% en cambios en el tipo de jornada en el contrato; 10.7% en
jornada laboral; 4.8%, para sistema de remuneracion y cuantia salarial; 2%
para movilidad funcional y 1.8% en movilidad geografica. Es decir, en 2014 se
primo la conversidn de contratos a tiempo completo por tiempo parcial frente a

la jornada laboral que fue prioritario durante el afio anterior.
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A pesar del fomento que se supone realizado de las medidas de
flexibilidad interna frente a la externa, nos encontramos en 2014 con que las
empresas, independientemente de que hayan llevado a cabo medidas de
flexibilidad interna o0 no, se han inclinado en un 23.1% por los despidos, un
14.6% reduccion de costes no laborales, el 12.8% redujo inversiones mientras
que el 10.5% redujeron la contratacion temporal.

Sin embargo, en el siguiente grafico se puede apreciar los motivos por
los que las empresas directamente aceptan que no habian aplicado medidas
de flexibilidad interna. ElI 72.7% de las empresas no consider6 que lo
necesitaban, el 15.5% opto6 por despidos, 7.1% no renovo contratos temporales

y otras consideraron que lo podrian llevar a cabo en afios posteriores.

Empresas que no han aplicado medidas de flexibilidad
interna, segln motive para no hacerlo.
Porcentaje sobre las empresas gque no han aplicade medidas de
flexibilidad interna

Cpkd por reaiizr despidos

S pretende introducir
rredidas deflesdbilidad
intemaen 206

Mo exdstio k3
necesidad

Fuente: Informe de la Encuesta Anual Laboral. Afio 2014.

Visto lo anterior, resulta bastante evidente la preferencia y aumento de
medidas de flexibilidad externa frente a la flexibilidad interna o dicho de otro
modo, parece evidente el fracaso de las medidas aportadas por la Reforma

Laboral o, al menos, su forma de implementarlas y/o supervisarlas.
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2.4 ANALISIS DE DATOS PARA 2015

A fecha de redaccién de este trabajo, no se disponen informes o datos

anuales publicados acerca de las medidas de flexibilidad interna llevadas a

cabo por las empresas como los usados con los afios anteriores. En esta

ocasion nos valdremos de la Estadistica de Regulacion de Empleo.

De enero a diciembre de 2015, se presentaron 7.336 procedimientos de

ERE que afectaron a 100.522 personas frente a los 13.497 expedientes y

159.566 personas afectadas en el mismo periodo de 2014.

Siguiendo con la comparacién, los descensos mas significativos se

registraron en procedimientos que contemplan medidas de suspension de

contratos y reduccion de jornada donde se redujeron el 32% y 57%

respectivamente.

175.
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125.

100.

75.
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O DESPIDOS COLECTIVOS
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Funte: Circular CCOO. Informacion Estadistica sobre Expedientes de Regulacion de Empleo.
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2.5 ANALISIS DE DATOS PARA 2016

Para el afio 2016, aun vigente, sélo se disponen de datos para el periodo

de enero a junio.

Estos datos reflejan que, en el primer semestre de 2016, el nUmero de
empresas afectadas por procedimientos de despidos colectivos, suspension de
contrato y reduccion de jornada fue de 2.472, afectando a un total de 47.792
trabajadores de los cuales, el 27,4% fueron afectados por despidos colectivos,
el 62,5% se vio afectado por suspensiones de contrato y el 10,1% por

reduccion de jornada.

En comparacién con el afio anterior estas empresas disminuyeron en un
29,5% mientras que los trabajadores afectados descendieron un 15,1%
distribuido en:

- Aumento de los despidos colectivos un 10,8%
- Descenso de suspension de contrato en un 17,9%
- Descenso de reduccién de jornada en un 40,5%.

Datos muy poco alentadores para una Reforma que tenia, como uno de los

objetivos principales, disminuir los despidos y flexibilizar el mercado de trabajo.
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CONCLUSIONES

Tras sucesivas reformas del mercado de trabajo espafiol, éste sigue
mostrando notables signos de debilidad en lo que se refiere por un lado a la
flexibilidad de las empresas para adaptarse a condiciones econdmicas
cambiantes y, por otro lado, a la seguridad de los trabajadores para dotarles de

una cierta estabilidad en sus condiciones de empleo.

En la actualidad, tanto la flexibilidad como la seguridad del empleo estan
repartidas muy desigualmente entre empresas y trabajadores, incluso se podria
decir que hay determinados elementos que llegan a reducir la seguridad de los
trabajadores sin contribuir significativamente a la flexibilidad, y viceversa.

Parecia evidente, dadas las circunstancias que rodean al mercado de trabajo,
gue el objetivo de las reformas se orientase a reducir el grado de flexibilidad
externa y aumentar la flexibilidad interna tratando, de este modo, de ampliar la
seguridad de los trabajadores y mejorando las condiciones en que se
desempeinia el trabajo. Asi se regul6 pero en la practica se evidencia que no se

cumple.

En la practica, por ejemplo la elevada incidencia de la contratacion temporal en
Espafa sugiere que este tipo de contratos estan cumpliendo otras funciones. El
resultado es un reparto desigual de la flexibilidad y de la seguridad entre
empresas y trabajadores.

En Espafia, la idea de flexibilidad laboral ha ido ganando importancia
con los afios debido a las dificultades econdémicas por las que estan
atravesando las empresas con motivo de la crisis econdmica. Hay muchas
empresas flexibles en Espafia pero todavia hay otras muchas reacias a estas
técnicas dependiendo, en gran medida, del tamafio de las mismas. Asi, cuanto
mas grandes son las empresas, mayores medidas de flexibilidad interna
ejecutan aunque la incidencia en el total del mercado de trabajo, en nimero de

trabajadores, es menor dado su proporcion con respecto al numero de PYMES.
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La reforma llevada a cabo en 2012 tratd6 de afrontar esta situacion
procurando a las empresas una gestion flexible de las mismas para evitar la
destruccion de empleo como mecanismo de ajuste, pero la conclusion no
parece positiva cuatro afios después de su implantacion. Se sigue apreciando
un exceso de flexibilidad externa, o al menos una tendencia favorable al uso de
esta frente a la flexibilidad interna, limitando enormemente las novedades mas

importantes de la reforma de 2012.

En primer lugar hay que recordar que se trata de una reforma que los
trabajadores percibieron (percibimos) como una imposicién y se respondio

incluso con la convocatoria de una huelga general.

En el capitulo Il se ha realizado un analisis de los datos procedentes de
encuestas donde se detallaba cuantas empresas habian aplicado medidas de
flexibilidad interna. Ademas, también se intentaba dar respuesta a los motivos
por los cuales el resto de empresas no lo aplicaban. Aquellas que no lo
realizaban porque consideraban que no era necesario no reviste, en principio,
mayor andlisis del que, suponiendo una respuesta sincera, da por hecho que la
situacion en la empresa es favorable. Sin embargo, las empresas han buscado
férmulas alternativas de satisfacer sus requerimientos de flexibilidad donde los
empresarios siguen optando por otras soluciones, alternativas a la flexibilidad
interna, donde en demasiadas ocasiones prioriza la soluciébn mas drastica, el
despido, pero también se materializa en el abuso y uso recurrente de la
contratacion temporal injustificada, la descentralizacion productiva o la

externalizacion via trabajadores autonomos.

Los motivos por los que nos encontramos en esta situacion, y por lo que
no se ha cumplido con el objetivo de flexiseguridad deseado, recae
fundamentalmente en la lentitud y la complejidad de los procedimientos. Por
ejemplo el procedimiento de modificacion sustancial de condiciones de trabajo,
especialmente cuando se trata de un proceso de caracter colectivo, que anima
a utilizar recursos mas faciles y rapidos que aceleren la solucién del problema.
Ademas, no podemos olvidar el handicap de la incertidumbre de las empresas,

y de la sociedad en general, ante los 6rganos jurisdiccionales.
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Analizados los motivos por los que los empresarios no recurren a
medidas de flexibilidad interna, y para evitar convertirse, o incluso podriamos
decir que comenzar a evitar, una nueva cultura empresarial y laboral, seria
necesario profundizar y mejorar en la seguridad juridica. Incidir sobre las
causas que permiten aplicar dichas medidas, en la agilidad del procedimiento vy,

fundamentalmente, en la eficacia de las mismas.

No obstante, por muchas facilidades que se le ofrezcan a las empresas
para acudir a los procedimientos, éstos siempre resultaran mas complejos de
gestionar que el instrumento mas simple de la contratacion temporal y
similares. Con lo cual, un auténtico cambio de rumbo a estos efectos solo se
produciria en la medida en que se actuara sobre el conjunto de las instituciones
laborales o incluso sobre la cultura empresarial. Al no haberse hecho esto con

la reforma actual, las expectativas de éxito y de resultados eran ya débiles.

Las Reformas son necesarias y deberian ser buenas y/o positivas para
adaptarse a los cambios y situaciones a las que deben enfrentarse los
trabajadores y empresarios, pero cuando no se articula un programa completo,
sino que se busca el titular y la lucha de ideologias, termina pasando factura al

mercado de trabajo y a la seguridad juridica.

Las sucesivas Reformas llevadas a cabo en los ultimos afios han girado sobre
los mismos ejes, dirigidas a fomentar la flexibilidad interna y todo ello a pesar
de la evidencia de su ineficacia para resolver el problema del desempleo o la
precariedad laboral. Seguramente, ha llegado el momento de buscar nuevas
formulas y dejar de insistir en los mismos errores. Es necesario que las
politicas de empleo y, en concreto, las politicas activas del mercado de trabajo

sean sometidas a un proceso de evaluacién continuo y riguroso.
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Me llamé la atencién, y comparto, una reflexion de Maria Teresa Igartua
Mir6, profesora titular de la Universidad de Sevilla que decia®’ que “todos estos
cambios han engrosado algunos de los rasgos caracteristicos de lo que podria
considerarse un nuevo Derecho del Trabajo que invierte su funcién protectora
para reconocer derechos a los empresarios y proteger los valores

empresariales para crear empleo o evitar su destruccion.”

La reforma laboral ha dejado mas desprotegido al trabajador abocandole
a la aceptacion de condiciones menos favorables como salarios mas bajos, sin
perjuicio de que, quiza, fuera necesario en contextos tan adversos. Es cierto
qgue no solo los trabajadores lo han pasado mal, las empresas tampoco lo han
pasado bien durante la crisis pero muchas han aumentado su poder mientras
aumentaba la indefensiéon de los trabajadores. Incluso algunas empresas con
beneficios han aprovechado la reforma, amparandose en ella, para despedir o

recortar salarios.

En definitiva, flexibilizar si, pero no a cualquier precio.

57 Igartua Miro, M.T. (2014) Critica a un nuevo derecho del trabajo al servicio de la flexibilidad y

subordinado al crecimiento, la competitividad y el empleo. Revista Derecho Social y Empresa n° 2,
pags.115-148
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