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1.- RESUMEN Y PALABRAS CLAVE

1.-RESUMEN/ ABSTRACT

Los tradicionales modelos de gestion laboral eraisse han tornado obsoletos ante la
aparicion de mercados de bienes y servicios cadlanés competitivos y que exigen de
las empresas una mayor capacidad de adaptacion sanl@vos contextos
socioeconOmicos. Desde instituciones de la Uniomofga se apuesta por una
modernizacién de los mercados laborales de losd@staniembros a través del
denominado modelo de flexiseguridad en el emplédyien ain no se tiene una
definicion clara y concisa de este término. Dinaraaes el pais presentado como
modelo de flexiseguridad bien aplicada. La adaptade la normativa laboral de cada
Estado miembro a la flexiseguridad exige medidatndas en cada pais, debido a que

las premisas de partida no son las mismas.

En Espafa, la reforma laboral era urgente al situaon una de las tasas de paro mas
elevadas de la UE. Una pieza clave en el procesmfdemas lo constituye la Ley
3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes paraftama del mercado laboral, cuyo
principal objetivo era y sigue siendo flexibilizalr mercado de trabajo espafiol para
favorecer la creacion de empleo y la contratacgiabde. No obstante, considerando la
evolucion de los datos de empleo desde la aprabgcentrada en vigor de la reforma

laboral, ésta no ha resultado tan efectiva comécadperar.

ABSTRACT

Traditional models of labor management in Spain ehdecome obsolete with the
emergence of markets for goods and services inicrglgscompetitive and demanding
companies a greater ability to adapt new socio-@toie contexts. Since institutions of
the European Union is committed to a modernizatiblabor markets in member states
through the so-called flexicurity model in employmealthough we do not have a clear
and concise definition of this term. Denmark is toentry presented as well applied
flexicurity model. Adapting labor law of each Memb8tate requires different

flexicurity measures in each country, because #sclpremises are not the same.



In Spain, labor reform was urgent to be in onehaf highest unemployment rates in the
EU. A key element of the reform process is Lawo2220f July 6, on urgent measures
to reform the labor market, whose main objectives @ad remains flexible the Spanish
labor market to encourage job creation and stalderuitment. However, considering
the evolution of the employment data from the adopand entry into force of labor

reform, it has not been as effective as expected.

2.- PALABRAS CLAVE / KEY WORDS

Palabras claveflexiseguridad, mercado laboral, tasa de parexibfilidad interna,

flexibilidad externa, seguridad, empleo.

Key words flexicurity, labor market, unemployment rate, imirflexibility, external

flexibility, security, employment.



2.- INTRODUCCION

2.1.-JUSTIFICACION PERSONAL DE LA ELECCION DEL TEMA

Uno de los términos mas repetidos en los ultimas afi observando como evoluciona
la actual situacion econdmica, probablemente tameérelos venideros, es la palabra
crisis. La crisis ha afectado a todos los ambitos de traiesociedad. En el plano
macroecondmico, la situacion en Espafia ha venidoada por la entrada en la fase de
recesion del ciclo econémico con cifras de creaitienegativo®, registrandose un
decrecimiento del PIB del -3,8% en 2009 respectafia anterior, el descenso mas
acusado en lo que se lleva de siglo. También sprdducido una importante crisis
financiera que plantdé un nuevo mapa financiero aalasnacional, con la casi total
desapariciéon de las cajas de ahorro, asi como ldesiela necesidad de efectivo de las
entidades de crédito que se tradujo en el “redzateario” en 2012 Por Gltimo, y no
por ello menos importante, hay que resefiar la grases social o crisis del empleo, que
puede considerarse como uno de los aspectos neasntds y patentes en el dia a dia
de los ciudadanos, por cuanto sus efectos puedeonadizarse con nombres y
apellidos. En gran medida, y como consecuenciaadialla de dinero en las arcas
estatales muchos derechos sociales se han viswsoaaados, por ejemplo la sanidad o
la educacion, pero quiza uno de los problemas gae muella deja en términos de
proteccion y bienestar social, es la crisis de empl

La crisis, esa que tanto costé admitir a los resaloles politicos, ha llevado a un

25,99 de espafioles a no poder ejercer su derecho gairadse que la ley fundamental

de nuestra legislacién, Constitucién Espafiola (@pnoce y proclama en su art. 35.1:
“1. Todos los esparioles tiene el deber de trabajar desecho al trabajo, a la
libre eleccion de profesion u oficio, a la promatia través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus neeglgd y las de su familia, sin

gue en ningun caso pueda hacerse discriminaciorrgudn de sexo

! Término empleado por el Gobierno que a nuestreneler es contradictorio, no puede hablarse de
crecimiento si lo que ha sufrido la economia edearecimiento o recesion.

2 El 9 de junio de 2012 el ministro de economia &sbahace publico que se ha solicitado por pagte d
Espafia y le es concedido por parte de la Uniénfearain rescate bancario por un importe de 100.000
millones de euros, que el gobierno espafiol se peptlizar para sanear el maltrecho sistema fileanc
espafiol a través del denominado Fondo de Restasain Ordenada Bancaria (FROB)

% INE: dato para el®.trimestre de 2014.



A pesar de que nuestra bienintencionada Carta M@gBa proclama de manera clara
los derechos y deberes de los espafoles, en materiampleo, las autoridades

gubernamentales ven limitada su capacidad paratgaasu cumplimiento.

El reflejo de la renombrada crisis en nuestra slacese traduce en una cifra que la
caracteriza, casi 6 millones de parados. Un dapazae reflejar la preocupacion y
desesperacién casi generalizada de la poblaci@fielsy asi como, una de las tasas de
riesgo de pobreza y exclusién sotimas altas de toda Europa. Espafia no sélo ostenta
una tasa de paro muy superior a la media europeagsie también tiene el dudoso

honor de presentar casi la tasa de paro juvenilaitésle todos los socios comunitarios.

Los datos de los ultimos trimestres del afio enogasgun el Ejecutivo, son positivos y
muestran la mejora de la economia y la salida derifas gracias a las medidas
reformistas adoptadas; dentro de esas medidasey @mbito laboral, se encuentra la
Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes lpareforma del mercado de trabajo
considerada como la reforma laboral mas profundbzegla desde la entrada en vigor
el Estatuto de los Trabajadores en 1980 y no redestxenta de polémica entre los
estudiosos de la doctrinaslaboralista Mientras para unos la adopcién del modelo de
flexiseguridad es considerado el “modelo idealentador de politicas de seguridad y
bienestar social capaces de compensar la precarstal empleo y proteger a los
desempleados; para otros no es mas que un nuewstisdeoldgico que favorece la
desregularizacion y la flexibilizacion de los defss. No se puede afirmar que parte de
la doctrina estd mas ajustada a la realidad losfj@s cierto es que en Espafia aln se
tardaran afnos en recuperar un nivel de vida adepfara todo el conjunto de la

poblacion, si se toman en consideracion los estaadairopeos de bienestar social.

“ Segln el Dossier Pobreza de European Anti Poatyork — EAPN (Red Europea de Lucha contra la
Pobreza y la Exclusion Social) Espafa (2014): sigg las premisas del indicador europeo AROPE (At-
Risk-Of Poverty and Exlusion), el 28,1% de la polila espafiola esta en riesgo de pobreza para el afio
2012 (ultimo dato disponible) situandose por endilmda media europea del 25,9%.

Por otro lado, segun el INE en la Encuesta de camis de vida (Base 2013) el dato se sitta en el
20,4%. Se puede percibir como un dato positivo fougse se reduce en 4 décimas respecto al afio
anterior; aunque positivo entre comillas ya queesouna reduccién de la tasa de pobreza sino una
disminucién de los ingresos medios por hogar (Hase para establecer el umbral de pobreza) laagie n
proporciona esta disminucion. Ademas, destacar lgsemenores de 16 afios en riesgo de pobreza o
exclusion social, en nuestro pais, se sitian ex6u#?b.

> Inicialmente se aprobd d@teal Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de nasdigtgentes para la
reforma del mercado laboral (BOE, 2012, Num. 36 $8éginas 12483 a 12546) Y, posteriormente, fue
aprobada la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidgenies para la reforma del mercado de trabajo (BOE
2012, NUm. 162, Sec. | Paginas 49113 a 4919)



2.2.-INTERES Y ACTUALIDAD

En la actualidad, los grandes avances tecnologidasdenominada globalizacion nos
han sumergido en un mundo de rapidos cambios; dassidnes tomadas por los
Gobiernos y las grandes Corporaciones marcanrmobyiesas decisiones, no siempre

acertadas, han contribuido en gran medida a laksituacién socioecondémica.

La grave crisis econOmico-financiera que viene gepdo la economia a escala
mundial, y en especial la sufrida por la Union @@ y, mas concretamente, por los
paises del sur de Europa como es el caso de Edpafpaiesto de manifiesto que los
sistemas econdmicos, financieros y sociales actualéren importantes deficiencias.
Las empresas europeas se ven incapaces de coemetios paises emergentes con

unas regulaciones laborales casi inexistentes ynamo de obra muy barata.

Las debilidades de los sistemas de relacionesdldsose ven reflejadas en los graves
problemas de desempleo; ademas, teniendo en crade que los trabajadores
cambian de empleo cada vez con mayor frecuenciagegapor deseo propio o por
obligacion, se hace patente la necesidad de dise@aos mecanismos de fomento del
empleo capaces de aportar estabilidad de los addiags en su desempefio profesional
y que, también, faciliten la transicion de un tjakaotro, y eviten la precariedad en el
empleo. Ante esta situacion la Union Europea, laDBCy la OIT, entre otros
organismos internacionales, recomiendan e impulsadidas de reforma laboral

centradas en la flexiseguridad.

Las instituciones europeas llevan insistiendo deXi#6 en su apuesta firme por el
modelo de flexiseguridad para que los paises dédnian reformasen sus politicas
laborale§. Pero, hasta que las cifras de desempleados no zemena aumentar

vertiginosamente en cada nueva revision en todapayias medidas adoptadas eran

® Se puede observar como la Comisién Europea llesfendiendo la flexiseguridad , en orden
cronoldgico, en cuatro instrumentos clave: Libradée“Modernizar el Derecho Laboral para afrontar
los retos del siglo XXI{2006); ComunicacionHacia los principios comunes de la flexiseguridads y
mejor empleo mediante la flexibilidad y la segudtg2007); Comunicacion Europa 2020: una
estrategia para un crecimiento inteligente, sodinie integrador'(2010); Propuesta de Decision del
Consejo sobréirectrices para las politicas de empleo de losaBes Miembros. Parte |l de Directrices
Integradas Europa 202(2010).



escasas, fue la llegada de la crisis la que mdr@urdo de inflexion a la hora de

priorizar las reformas.

Como ya se anticipaba, desde distintos érganosa ¢&lion Europea (la Comision, el
Parlamento) apuestan por la inclusion de un modelmercado laboral basado en la
flexiseguridad y toman como ejemplo de referenam reformas introducidas en los
afios 90 en DinamarGaun modelo, el danés, mas que probado en esteypsis
vecinos nordicos, con excelentes resultados (skgada Zapirain (2009) mencionado
por Ospina 2014).

En el caso de Espafia, aun con el grave panoranwifras de desempleo, que se
presentaba, llegando a alcanzar en 2008 una tgsardelel 20,3% y con los primeros
sintomas de la recesion de nuestro ciclo econéognauna caida del PIB al 0,2 %, el
Gobierno no reacciond hasta 2010, y es, a partiestie momento, cuando surgen un
abultado niumero de normas en cascada cuyo objatiera otro que tratar de reducir la
elevada tasa de desempleo registrada en nuessrdrpeialmente, fue aprobada la Ley
35/2010 de de 17 de septiembre, de medidas urgeatada reforma del mercado de
trabajo que introduce algunas medidas reformisthsneércado laboralReforma que,
posteriormente, se vio limitada en sus resultadagie condujo a nuevas reformas, que
se materializaron, entre otras, en la Ley 2/20&14 de marzo, de Economia Sostenible
Laboral, que contenia también medidas en estedsenten el Real Decreto-ley 3/2011,
de 18 de febrero, de medidas urgentes para la andg@ta empleabilidad y la reforma

de las politicas activas de empleo.

Los resultados positivos en términos de emplealliseguian sin llegar, y en 2012, el
legislador hace un nuevo intento de estimulo detad® de trabajo aprobando el Real
Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, denominadowez mas de medidas urgentes

para la reforma del mercado laboral.

’ Dictamen del Comité Econémico y Social Europeo soffilexiguridad: el caso de Dinamarta
ECO/167- CESE 740/2006, Conclusiones y recomendasidl.1 “La modalidad danesa de flexiguridad
parece ser un ejemplo de como puede lograrse uifibeigusocial en el que se compatibilicen el
crecimiento econdmico, una elevada tasa de emplea yHacienda publica viable. Este planteamiento se
ajusta al proceso de Lisboa que pretende lograglewado nivel de empleo, crecimiento sostenible y
proteccién social”
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A pesar de los esfuerzos realizados hasta ese nmnantasa de desempleo sigue
disparada en Espafia, y surge un nuevo intentogrte gel legislador con una autentica
bateria de normas tendentes a mejorar la situagi@mtre otras, se aprueba el Real
Decreto-ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medpdaa favorecer la contratacion
estable y mejorar la empleabilidad de los trabagsjcapostando en este caso no solo
por el fomento del empleo por cuenta ajena sino aflemas se pone énfasis en la
necesidad de fomento del autoempleo o emprendimmmEmpresarial como alternativa
viable®.

Dado que, la efectividad de las medidas aun nagmbsto de manifiesto, la tendencia
reformista continua en 2014, realizando un nuevenio por impulsar y fomentar el
empelo y reducir la precariedad laboral, en est®d @através del Real Decreto-ley
3/2014, de 28 de febrero, de medidas urgentes glafamento del empleo y la
contratacion indefinida o la Ley 1/2014, de 28 dbréro, para la proteccion de los

trabajadores a tiempo parcial y otras medidas tegean el orden econémico y social.

Todo parece apuntar a que el objetivo principallaleeestructuracion del sistema
laboral y del mercado de trabajo es la introducai@ modelo de Flexiseguridad
siguiendo las recomendaciones europeas; pero sufgédas sobre si las medidas
adoptadas impulsan de igual modo las dos partebidemio creando el equilibrio

necesario para su aplicacion y, posterior, éxito.

Se debe considerar, como indicé Eichorst y otr@4,02(mencionado por Molina &
Ibanez, 2013), la diversidad de respuestas y pedrde ajuste a nivel de cada estado
miembro, junto con las débiles lineas marcadavel de la UE, han provocado que la
caracteristica comdn sea una gran desigualdad iempatto sufrido en el ambito del

mercado laboral.

8 Tendencia que se mantiene en el tiempo, y querpetcombinar la flexibilidad en la empresa con el
fomento del empleo y el emprendimiento empresasialan de ejemplo entre otras las siguientes nerma
de referencia, Real Decreto-ley 11/2013, de 2 dstag para la proteccién de los trabajadores gptiem
parcial y otras medidas urgentes en el orden ecmooynsocial; Real Decreto-ley 5/2013, de 15 de
marzo, de medidas para favorecer la continuidath dida laboral de los trabajadores de mayor edad y
promover el envejecimiento activo; Real Decreto4é3013, de 22 de febrero, de medidas de apoyo al
emprendedor y de estimulo del crecimiento y deda@on de empleo; Real Decreto-ley 11/2013, de 2
de agosto, para la proteccion de los trabajadotesrgo parcial y otras medidas urgentes en elrorde
econdémico y social.
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3.- OBJETO DEL TRABAJO

El objetivo del presente trabajo se centra en délisis de informacion para dar a
conocer la delicada situacion por la que atravisaercado laboral en Espafa y en la
Union Europea, asi como las medidas que se estdmaadio al respecto para paliar tal

situacion de debilidad.

En primer lugar, se procede a definir el concemdlexiseguridad y cuales son las
caracteristicas que acompafian a este modelo démgéaboral. Posteriormente, se
realizara un analisis si bien no exhaustivo declscteristicas laborales, sociales y
politicas de Dinamarca, pais inspirador y primecprsor de la flexiseguridad y, sobre

la posibilidad de trasladar dicho modelo a Espafia.

También se pretenden mostrar las distintas deeisitimadas en Espafia siguiendo las
directrices marcadas desde el ambito de la Unigod&a en relacion a la transposicion
al ordenamiento juridico espafiol del modelo deiges$aboral basado en la flexibilidad
y la seguridad, el denominado modelo de flexiselguk; se trata de valorar las distintas
medidas que se han venido adoptado desde el camilenta crisis econdmica sobre la
materia, para poder determinar si han contribuith@ @ la mejora de las preocupantes

cifras de desempleo actualmente registradas eni&spa

Finalmente, se pretende plasmar a través de uisiarddscriptivo del mercado laboral
como ha sido la evolucién del mismo durante elgaeride crisis econdmica, sobre
todo, a partir de la aprobacidén y puesta en madeh#a reforma laboral en Espafia,
centrada en incorporar la tan deseada flexiseglrasa el mercado laboral espafiol.
Comparando las cifras tanto a nivel europeo, comdadsituacion del mercado de
trabajo nacional en relacion al mismo; profundizand poco mas en la evolucién de

las cifras laborales a nivel del estado espafiol.
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4.- METODOLOGIA

La metodologia de investigacion del presente toalb@ sido adoptada tomando en
consideracion las caracteristicas del tema elegidel enfoque dado, basandose
principalmente en el método analitico descriptiv® lds normas de aplicacién y
estrategias de actuacion para la flexibilizacidmukercado de trabajo como instrumento

de gestion laboral tendente a fomentar el emplkeenar su destruccion.

Asi pues, la metodologia utilizada para la elabhoraalel presente trabajo, puede
estructurarse en varios pasos o0 fases, comenzaodaepopilar informacion de
trascendencia relativa al término flexiseguriddmbtal, su definicion y significado, sus
rasgos caracteristicos y su forma de aplicaciénocarodelo de gestion laboral, siendo
el modelo de referencia y ejemplo a seguir el cesbinamarca.

Seguidamente se ha realizado una revision biblilcgrg de legislacion sobre cuales
son los elementos y principios basicos de este lmatke gestion laboral, teniendo
presente, que desde instancias europeas se amastia modernizacién de los
mercados laborales de los paises miembros a ti@Vésodelo de flexiseguridad.

Una vez analizada la informacion, se procede ar@asual es la situacion y los efectos
gue se derivan de la introduccion en el ordenamignidico espafiol de las medidas
flexibilizadoras para poder determinar si dichasctfs son los mismos que en el caso
danés o, por el contrario, en el caso de Espaillasdaus peculiares caracteristicas, los

efectos no son tan positivos como se esperaba.
Finalmente, se realiza un analisis descriptivoardipde los datos obtenidos a través de

diferentes organismos oficiales sobre las cifrasrdpleo y desempleo registradas tanto

a nivel europeo como en el caso de Esparfia y su@ynlen los ultimos afios.
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5.- DEFINICION Y CARACTERISTICAS DE LOS MODELOS DE
GESTION FLEXIBLE DE LAS RELACIONES LABORALES.

Ante la mala situacion econdémica que asola la Uriimopea y las incesantes
peticiones de cambio por parte de los responsal@ldas empresas, que les permitan
introducir sistemas de movilidad en la estructiedad plantillas de sus organizaciones
para de ese modo poder flexibilizar los procesodymtivos y, ante la cada vez mayor
amenaza que supone la deslocalizacion productivglamtea la busqueda de nuevas
estrategias que mantengan e incrementen la comjoitit y, a su vez, mejoren el
modelo social europeo, asi, desde las instanciegpeas se plantean el modelo de
Flexiseguridad como una de las mejores alternat{@spina, 2014; De Pedro y
Serrano, 2013), frente a la flexibilidad extern& mercado laboral, la cual supone la

eliminacion de puestos de trabajo.

5.1.-CONCEPTO Y ANTECEDENTES DE FLEXISEGURIDAD .

El concepto flexiseguridad o flexiguridad, proviethed término ingléslexicurity cuya
concepcion se atribuye a los trabajos del profdsaandés de sociologia Hans
Adriaansens, que proponia una politica integraderda flexibilidad, demandada por
las empresas desde las reformas laborales de dgsoafienta, con la seguridad de los
trabajadores en el empleo, en sustitucion de larslgl en el puesto de trabajo; y al
Ministro de Asuntos Sociales holandés Ad Melkeug gn 1995 presenté un informe
titulado Flexibilidad y Seguridad que, cuatro afress tarde, se pondria en practica con

la promulgacién de la ley de Flexibilidad y Segadd1999).

En la misma linea que la definicion del profesoridahsens, unos de los principales
estudiosos de esta materia Wilthagen y RogowskDZR0nos proporcionan la
definicion de flexiseguridad como: “una estratede politicas publicas que trata,
sincronicamente y de forma deliberada, de aumémtiexibilidad de los mercados de
trabajo, de la organizacion del trabajo y de ldacrenes laborales, de una parte, y de
aumentar la seguridad, especialmente para los gragbiles dentro y fuera del

mercado de trabajo, por otra”
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Esta definicion nos da la clave para diferenciaurédormas realizadas por los gobiernos
europeos que realmente intentan adaptar el moediexguridad, de aquellos que han
sido parciales y s6lo se han centrado en las demsadd uno de los colectivos;

posteriormente, se analizaran algunos aspectos dava reforma laboral espafiola a

este respecto.

Otra definicion que debemos considerar es la poipuada por la Comisién Europea

la cual, hace de la flexiseguridad, una estratpgi@a modernizar el mercado laboral
mediante dos vias que confluyen: “la flexibilidagl Ids trabajadores que deben poder
adaptarse a las evoluciones del mercado laboraloryseguir sus transiciones
profesionales. Del mismo modo, debe favorecer dailfilidad de las empresas y la
organizacion del trabajo, con el fin de respondesanecesidades de los empleadores y

mejorar la conciliacion entre la vida profesiondh yida familiar”

Esta definicion puede resultar un poco ambiguadripaconsiderarse como argumento
para el recorte de derechos cuando en realidad oelelm pretende conciliar las

necesidades del mercado y el bienestar de logddiyas. (De Pedro y Serrano, 2013)

Como podemos comprobar existen multitud de debnies de flexiseguridad pero no
existe una definicion “oficial”, y dada la ambigiaedcon la que la UE ha desarrollado
el concepto y su puesta en practica los paises ritarias pueden realizar una

interpretacion libre de la misma.

El presente trabajo pretende aportar algo de @dra término recurriendo para ello a

la siguiente definicion y al esquema del concepto.

Asi pues, la flexiguridad bien entendida y aplicatauna estrategia publica, alternativa
al actual modelo laboral, que intenta acercar pastantre empresarios y trabajadores,
tratando de satisfacer las antagonicas demandasndes partes. Es decir, la
flexiseguridad proporciona mayor competitividad as lempresas, facilitandoles la
adaptacion de su personal a las necesidades dacpidd, y les permite trabajar en un
marco politico y legal estable; mientras a losdjatbores, les proporciona la seguridad

® Libro VerdeModernizar el Derecho Laboral para afrontar losastdel siglo XX(2006)
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necesaria para que pueda soportar todas las faresaque deban asumir a lo largo de
su vida laboral, ya sean voluntarias u obligatoriastre los diferentes status del
mercado laboral (desempleo, empleo e inactividadi;como la flexibilidad laboral

necesaria para desarrollar su carrera profesiamadirgonia con su vida personal y

familiar, y un alto nivel de bienestar.

Esquema del concepto de flexisequridad

SEGURIDAD

CONCILIACION VIDA AUMENTAR LA FAVORECER LA PROPORCIONAR UN
PROFESIONAL COMPETITIVIDAD EMPLEABILIDAD MARCO POLITICO Y
PERSONAL Y FAMILIAR DE LAS DE LOS LEGAL ESTABLE
DE LOS TRABAJADORES EMPRESAS TRABAJADORES PARA LAS EMPRESAS

Figura 5.1.1: Esquema del concepto de flexisegdrida

Fuente: Elaboracion propia.

La idea es combinar mas flexibilidad en los contat los despidos para el empresario
con mas empleabilidad del trabajador, es decir, flor&sacion y ayudas estatales para
cambiar de empleo sin traumas. La UE buscaba yabrmt esa férmula, basada en la
movilidad del mercado laboral, reducir la segmeanatataboral entre trabajadores fijos
y temporales. En Dinamarca, flexiseguridad es elagigma del empleo y la

competitividad. En la Union Europea, el ejempl@gusr (Ruesga, 2011)
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5.2.-COMPONENTES DE LA FLEXISEGURIDAD Y DE SUS M ODELOS DE GESTION.

La flexiseguridad, como se ha indicado en el agartprecedente, es un término
compuesto que intenta satisfacer y compatibiliaaréquerimientos de los empresarios

y las necesidades de los trabajadores.

Se deben pues considerar las dos nociones que nemm@b término flexiseguridad,

Flexibilidad y Seguridad, para poder conocer mé&grcambios que introducen. Por
otro lado, no debemos olvidar el tercer elementont®elo ya que, aunque no esta
incluido en el concepto estricto de la flexisegaddes de vital importancia para la
concepcion, la puesta en practica y el éxito deletwflexiseguro, este elemento son

las politicas activas de empleo.

Desglose de los conceptos de Flexibilidad, SegdrydRoliticas activas de empleo:

[ FLEXIBILIDAD ] [ SEGURIDALC ] [ POLITICAS ACTIVAS]
— Numeérica Externa — En el puesto — Fomento
— Numérica Interna — En el mercado — Re-cualificacion
— Funcional — En ingresos — Formacion
— Salarial — Combinada
— De Externalizacion

Figura 5.2.1: Tipos de Flexibilidad, Seguridad yitRas Activas de Empleo

Fuente: Elaboracion propia.

A continuacion, vamos a desarrollar un poco maglissntos tipos de elementos que

componen la flexiseguridad, para tener una vis@npieta del término.
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1. Flexibilidad

Por un lado, tenemos texibilidad que hace referencia a la capacidadresgrial para
gestionar su fuerza de trabajo respondiendo adadiantes condiciones econémicas
organizativas o tecnolégicas que le permita loggar competitivo. Dentro de la
flexibilidad, de acuerdo con la OCDE (1989, pp.203; podemos distinguir varias

dimensiones:

- Flexibilidad numérica externa o flexibilidad de dew se refiere a los ajustes del
volumen de la fuerza de trabajo acudiendo al meraagdiante una mayor libertar

para la contratacion y la extincién de contratos.

- Flexibilidad numérica interna: ajuste cuantitatide la fuerza de trabajo
disponiendo de margenes y mecanismos para la adapte las condiciones de
trabajo a la situacibn econémica y productiva deetapresa, destacando la

capacidad para la distribucion de las horas labsral

- Flexibilidad cualitativa interna o funcional: edipo de flexibilidad afecta a la
organizaciéon de la empresa, a la rotacion de psiektnciones polivalentes y a la
formacion, que es una de las claves de éxito deletnode flexiseguridad. Se
pretende que los trabajadores posean las cualidemesarias para su movilidad
tanto vertical como horizontal dentro de la orgacian desarrollando,
respectivamente, tareas pertenecientes a otroogrmmfesionales o funciones

asignadas a otros trabajadores de su mismo gropesmnal.

- Flexibilidad salarial (paga flexible o variable &gagWilthagen y Tross, 2004,
pag.171): variacion entre el salario base y losptementos salariales de caracter
personal, pertenecientes al puesto de trabajo déumecion al rendimiento del

trabajador.
- Flexibilidad de externalizacion: es la facultad @ehpleador para subcontratar

algunos trabajos a trabajadores externos, o enafaim trabajos a distancia,

teletrabajo o recurrir a trabajadores cedidos @empresas de trabajo temporal.
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2. Seguridad

Dentro del concepto de seguridad se aglutinan,itamtsarios tipos; uno de ellos, es la
seguridad en el puesto de trabajo pero este tipsedaridad no es defendida por el
modelo de flexiseguridad, por eso solo vamos a rmeada. El resto de tipos de

seguridad que podemos distinguir son:

- Seguridad laboral o de empleabilidad: hace mengitanseguridad derivada de las
posibilidades de empleo adecuadas resultantes @dtamivel de empleabilidad,
derivado de la educacién y la formacion continua. decir, la certeza de

permanecer en el trabajo pero no necesariamerglenaimo puesto de trabajo.
- Seguridad de renta o de ingresos o social: prateat un nivel estable y adecuado
de ingresos, con un salario minimo o un adecuaiensa de proteccion social en

situaciones de desempleo, enfermedad, maternigatemidad.

- Seguridad de conciliacion o combinada: facilidacapal trabajador para conciliar

sus compromisos laborales con responsabilidadss diela personal y familiar.

3. Politicas activas de empleo

Las politicas activas de empleo son politicas deefto, re-cualificacién y formacion;

y se pueden agrupar y desarrollar en dos granuesslide actuacion:

- Las politicas de fomento y gestion del empleo: ssadollan con el objeto de
mejorar la conexion entre demanda y oferta a trdeéks mejora de los servicios
publicos de empleo, los planes de contratacion gesampleados, los incentivos a

la contratacion de discapacitados y el apoyo alesmpleo.

- Las relativas a los programas de formacion en génfamentan la formacion

continua y re-cualificacion de trabajadores erssitbn de desempleo.
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6.- ANALISIS DESCRIPTIVO Y COMPARADO DE LA
APLICACION DE MODELOS DE FLEXISEGURIDAD, SU
APLICACION EN DINAMARCA Y ESPANA.

El éxito del modelo de flexiseguridad danés hao sidconocido por diversos

organismos internacionales que promueven su ingaant pero su traslacion al resto
de paises europeos, con caracteristicas laboratedtyrales diferentes, se cree casi
imposible. Una trasposicion literal de las medidedoptadas en Dinamarca no
funcionaria en un pais como Espafia. En el anexechgemos algunos ejemplos
destacados por la Comision de las Comunidades Basggpbre los pasos seguidos por

algunos paises para adaptar su normativa labtadlexiseguridad.

La flexiseguridad es un modelo con una geometridabi@, asi como con una
diversidad de significados muy extensa dependidatecontexto histérico, el marco
institucional, los actores sociales, la estrucag@ndmica y el ordenamiento juridico de

cada pais.( Leonardi, Artiles, Molina, Calenda g,Q011)

6.1.- CARACTERISTICAS MAS SIGNIFICATIVAS DEL MODELO DANES DE

FLEXISEGURIDAD

La flexiseguridad danesa es el resultado de |lzapbn de los tres ejes del modelo de
manera equilibrada. También denominado triangulood® estd compuesto por

contratos flexibles, regimenes de seguridad sgeiarosos y politicas activas de ayuda
a los parados y a la formacion permanente. Losctapenas destacados de la economia

y la sociedad danesa que han propiciado el eqoilial modelo son los siguientes:

v" Nivel elevado de consenso.
Su sistema de valores y su cultura, muy diferemtes de los paises del Sur de Europa,
tienden mas a la negociacion que a la imposiciéatah de buscar el bienestar comun
antes que el individual. Ademas, existe un alt@lnile confianza en sus representantes
politicos y sindicales, fundamentalmente por laahlat ausencia de fraude (De Pedro y
Serrano, 2013)
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v" Poblacion reducida y estructura econémica con pnatdo de PYMES
Si se compara con el resto de paises europeosblacgim danesa es de las mas
reducidas; por ejemplo, Dinamarca tiene una pofadle 5.602.628 habitantes
mientras que la poblacién espafiola asciende a Z89® habitanté& Ademas, existe
poca poblacion inmigrante. También, hay que desigua existe un claro predominio

de pequefias y medianas empresas que representdelrB%o del tejido empresarial.

v' Baja regulacion estatal.
El Estado desarrolla una politica de no intromisednlos acuerdos colectivos, y tiene
un papel de mediador en casos aislados. Existduante tradicion de acuerdo entre
sindicatos y patronales; ademas la ausencia degdmietlurante el periodo de
negociaciones, fruto del consenso social y no gedhibicion legal, y la gran cantidad
de fondos acumulada por los sindicatos, que podniamener un boicot a la empresa
durante largos periodos, favorecen los acuerd@ssagelen tener una duracién de entre
dos y cuatro afios. Para algunos autores como Kdirtdalkjaer, 2012 ésta es la clave

del éxito para mantener el equilibrio del sistema.

Otra de las funciones publicas es la previsiotadmlvencia de la empresa, en caso de
gue una empresa vaya a cerrar se prevé la reciiocde los trabajadores mediante

cursos de formacion orientados a su futuro empleo.

v"Alto nivel de sindicalizacion.
La importante provisién de fondos de los sindicasts justificada por el alto grado de
sindicalizacion de los trabajadores daneses, emotat 80% de media variando
ligeramente segun la profesion. Esto es debidoafneestalmente a que para el acceso a
servicios como el subsidio por desempleo, el tealmj debe estar adscrito a un
sindicato; se debe puntualizar que no es la Unicend pero si la mas utilizada
tradicionalmente. Aunque en la dltima década haenidigido en favor de los seguros
privados, como consecuencia del impulso logrado lg®rpoliticas neoliberales que
atentan el prototipo de bienestar universal y poldjue profesa el modelo escandinavo

tal y como recogen Klindt & Halkjaer (2012)

% Eurostat: dltimo dato disponible a 1 de enero de 2013.
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Por lo tanto, patronal y sindicatos se organizam lavar a cabo acuerdos colectivos
gue recogen tanto medidas de flexibilizacién coraseguridad, mientras el gobierno
se ocupa de formar y colocar a aquellos trabajadgue han perdido su empleo, asi

como de fortalecer la red de proteccion de los eaas (politicas activas de empleo)

v’ Alta reincorporacion laboral y elevado nivel detpozion del desempleo.
Las politicas activas de empleo cubren necesidamias asesoramiento personalizado,
formacion y subvenciones, y en contraprestaciOmieeg un alto compromiso en la
busqueda de empleo. Por otro lado, para accedepiestacion completa es necesario
inscribirse en cursos de formacién o reactivacabotal, consiguiendo asi, niveles de

reincorporacién al mundo laboral muy altos.

Poseen una fuerte red de seguridad que promuevesegquaidad de empleabilidad
(politicas de formacion vitalicias), ingresos degwelad (proteccion del nivel de
ingresos en casos de desempleo) y seguridad deir@midm (conciliacion del trabajo
con actividades personales y familiares) (De Pgd&errano, 2013) Aunque tiene un

sistema de pensiones reducido.

v Elevado nivel de rotacién del empleo y temporalidad
Como indica la OIT, la flexibilizacion en Dinamar@mento las contrataciones
temporales y la rotacion en el empleo pero, sictafea la proteccion ni elevando la

precariedad (De Pedro y Serrano, 2013)

Segun la ley danesa, el despido esta justificadmmmie que se comunique con tres
meses de preaviso para los trabajadores de latirzdygl0 dias en el caso del sector de
la construccion, lo que les permite buscar otrolempy, no reciben indemnizacion

alguna. Los salarios se negocian, en mas del 80ksdeasos, entre el trabajador y al

empresa, el resto en base a convenios.

v' Gasto social elevado.
Todo el sistema se sustenta con un elevado gakdtalesn servicios sociales, que
ascendi6 a mas del 28% en el afio 2008 (aproximatearak4.3% del PIB.

1 Eurostat (2008)
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v" Presion fiscal alta.
Alta tasa de impuestos para poder sostener elrgistiado que es uno de los paises con
el coste laboral méas elevado de Europa. Un ciuadadanés paga en impuestos en torno
al 40% de su salario; la cifra total de las apaotees de los trabajadores daneses
equivale al 49% del PIB del pais. Esta presiorafitan elevada genera la financiacion
necesaria para desarrollar las politicas publigaargnite la redistribucién de rentas y la

homogeneizacion de clases.

Por tanto, el coste laboral en Dinamarca estacipaimente, soportado por los salarios
y no por los empresarios, al contrario que en &b &spafol cuyos salarios no podrian
soportar una presion fiscal tan elevada ya quepsoporcionalmente mas bajos (De
Pedro y Serrano, 2013)

v Sistema de formacion bien estructurado y efectivo.
La formacion es responsabilidad del Estado quecefrgpor ejemplo, la primera
titulacion universitaria completamente gratuita reluso paga un “salario” a los
estudiantes que cursen la carrera en el tiempaspoeyDe Pedro y Serrano, 2013)
Ademas, se incluye un sistema de rotacion de emplaca que los trabajadores se

formen mientras otros en situacién de desemplesupken con caracter temporal.

v' Continua revision y reforma de sus estrategias
El sistema no es fruto de unos buenos acuerdososasino de su continua revision y

reforma de estrategias.

este modelo, ya que, se duplicé su tasa de deseraplel afio 2010 llegando a un
9,6%, una cifra muy pequefia comparada con el cgsafel, pero es el maximo nivel
registrado en su historia. Ademas, esta elevadad@asgesempleo, se caracteriza por una

mayor presencia de parados de larga duracion woaciones superiores.

Otro posible factor que amenaza el sistema de siexiridad derivado de la
globalizacion, es la cada vez mayor presencia ddgnantes, la integracion de la
poblacion inmigrante es quiza la principal careratiéouible a Dinamarca y el resto de

paises nordicos. En Dinamarca, donde los inmigsané@resentan el 7,5% de la
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poblacion total, los requisitos para alcanzar leiovalidad son de los mas estrictos
internacionalmente. Ademas, en cuanto al ambitdap@mnal el envejecimiento de la
poblacién también puede suponer otro riesgo paredklo objeto de estudio, ya que el

pais danés cuenta con uno de los sistemas de pessias reducidos de la OCDE.

Segun algunos autores como Klindt & Halkjaer, 8gdb a Andersen (2008, p. 41) las
tltimas novedades legislativas llevadas a cabaebBstado danés estan legitimando el
status quoy no se utilizan como referencia para acometermes; las politicas activas

han tomado una perspectiva de control, sanciosgiglina frente al caracter integrador

y formador que definia el modelo, poniéndolo erngpel

6.2.-POSIBILIDADES DE TRASLADO DEL MODELO DANES A ESPANA

Tras comprobar que el modelo de flexiseguridad gn@pna, de forma tedrica, la

solucion a los problemas de competitividad de lapresas y a la antagénica lucha
entre empresarios y trabajadores; y, de forma ipgactomo nos demuestra la
experiencia de Dinamarca, que el bienestar socratwiido a través del gasto social y
el desarrollo econdmico son compatibles, se proeetiatar de analizar cdmo seria el

traslado de su aplicacion en el mercado laboralfesp

El traslado literal de las medidas adoptadas enarDamca, fruto de afos de
negociaciones y del consenso de los representaoidales, a Espafia dadas las
profundas diferencias politicas, econdémicas y $Exiexistentes entre nuestra sociedad

y la danesa, se antoja un proceso muy complicagosjblemente, desaconsejable.

El Estado del Bienestar espafiol como institucida,sido englobado por algunos
autores como Esping-Andersen, 2000 (mencionaddpoPedro y Serrano, 2013) en
una tipologia un tanto ambigua, denominada Meditea, categorizado como

contrapuesto al escandinavo.

Para hacerse una idea, comparado el contexto dspaficl danés, en términos de
flexiseguridad resultante de la comparacién entféndice de rigidez del mercado de
trabajo” y el “indice de generosidad de la prestagior desempleo” que se establecen

en un estudio realizado por Boeri et al. (20069p.8n el primero de los indices la
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rigidez del sistema esparfol es muy superior al gJaméntras que el segundo indice

refleja una alta generosidad danesa frente a unrbegl en Espafia (mencionado por
De Pedro y Serrano, 2013)

Esto pone de manifiesto, la gran dificultad queosgpla adaptacion a un modelo de

mercado laboral muy distinto y, partiendo de unasnsas totalmente opuestas, lo que

indica que, si bien es cierto que el modelo dangsde proporcionar las claves

generales de lo que se debe lograr en el casopdéi&dos objetivos, en realidad, estan

condicionados por las medidas o politicas que panmencaminarse hacia ellos, y

dependen exclusivamente de las caracteristicaedcas, politicas, institucionales y

sociales existentes en nuestro pais.

En un estudio realizado por Leonardi y otros, 20ddde tratan de valorar si es posible

la exportacion de la flexiseguridad a los paisésuyiede Europa, recoge las siguientes

caracteristicas sobre la economia de nuestro pais:

Mercado laboral con predominio de pequefias y madiaempresas

(caracteristicas compartida con el mercado dafiesh yina normativa rigida.

Altas tasas de desempleo, especialmente entreupeggymas castigados como

los jovenes, los mayores de 45 afios y las mujeres.

Alto nivel de segmentacidon por una elevada protecdel empleo por cuenta

ajena, y elevada temporalidad que se traduce ualtmeotacién horizontal.

Escasa competitividad en I+D vy, alto nivel de tjabde baja cualificacion.
Segun Ospina (2014) tanto la politica de innova@émo la formacion son

claves para una implementacion exitosa del modelo.

Sistema de proteccién social con bajos nivelesalertura. La inversion en
gasto social es de las mas reducidas de toda Eyroma@cemos de politicas de
bienestar. Segun De Pedro y Serrano (2013) el gasial es la primera piedra

del modelo de flexiseguridad y Espafia aun careafiae

Altos niveles de economia sumergida y, fraude dosrerganismos publicos.
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Aunque la mayoria de los expertos coinciden enedjimeercado laboral no aceptaba ya
soluciones muy distintas a las adoptadas, la ppemddn general recae sobre los
niveles de la proteccién social. Dada la situa@éandmica de Espafia, la aplicacion
del concepto en su totalidad se ve condicionadaigd@ quedar traducida solo en
mayores facilidades para el empresario sin corgségciones adecuadas a las

necesidades de los trabajadores.

En los siguientes capitulos se tratara de corrobaraituacion en la que queda el
mercado tras la aplicacion del modelo segun lamedade la Ley 3/2012, 6 de julio, de
medidas urgentes para la reforma del mercado lalpmaser esta norma la que mas
incide en el concepto de flexiseguridad, pues lasnas posteriores se centran en
adoptar medidas complementarias a las disefiadd&lem ley, que en su mayoria se
centran en bonificaciones y subvenciones en loesaociales a las empresas, y en la
creacion de nuevas modalidades contractuales quedan en el fomento del empleo,
medidas consideradas en esencia como flexibilizesdatado que afectan a las

condiciones de trabajo.
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7.- EL MODELO DE FLEXISEGURIDAD PROPUESTO POR EL
EJECUTIVO ESPANOL PARA LOGRAR FLEXIBILIDAD Y
SEGURIDAD EN LA GESTION DE LAS EMPRESAS EN EL
TEJIDO EMPRESARIAL ESPANOL.

En este capitulo y en el siguiente se iran poniateloelieve algunos de los aspectos
mas relevantes en términos de los avances en ekgwmode implantacion de la
flexiseguridad en la normativa laboral espafioldosniltimos afios vy, los resultados de
su aplicacién en el mercado laboral tratando depcobar si, como afirman algunos
miembros de la doctrina como De Pedro y Serran@3R0En la adaptacion de las
normativas laborales se ha tomado una clara dinecbacia la liberalizacion del
mercado de trabajo sin producir unas equilibradaslidgas de proteccion que,
posiblemente, remarcan todavia mas el nivel deidhdalexistente. Del mismo modo,
no se esta potenciando una mayor activacion lableréds trabajadores ya que, ligarlas
al sistema de proteccion, supondria dificultarlesceeso a unos servicios que resultan

casi asistenciales” (p.22)

La Ley 3/2012, de 6 de juligle medidas urgentes para la reforma del mercadodiab
junto a su inmediato predecesor el Real Decreto3[2§12, de 10 de febrero, son fruto
del momento de depresion sufrido por el ciclo ecainé en los dltimos afios, y tratan
de implementar las lineas flexibilizadoras y refetas impulsadas desde los érganos
comunitarios de la UE, pero también mantienen gadéalas lineas flexibilizadoras de

las reformas anteriores.

Como se ha venido reiterando, la Flexibilidad esnuacanismo esencial para la
adaptacion y la mejora de los niveles de compgtéd. Es una respuesta necesaria de
las empresas ante los cambios del medio econoristerte, cada vez mas inestable,
para garantizar su desarrollo y supervivencia; gltw, es una pieza central en las

medidas de reforma adoptadas por el Ejecutivo edparfi
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7.1.-PROPUESTAS DE FLEXIBILIDAD INTERNA EN LAS EMPRESAS PROPUESTAS POR LA
LEY 3/2012,DE 6 DE JULIO .

La flexibilidad interna favorecida por el Gobieran el Capitulo Ill de la Ley 3/2012,
de 6 de julio, de medidas urgentes para la refadelamercado laboral, incorpora

modificaciones en los siguientes aspectos:

La clasificacion profesionalart.2, ET) Unicamente puede establecerse porareli

grupos profesionales, y dentro de ellos se agrapks funciones o especialidades
profesionales de la prestacién, incluyendo, tamhiéferencias a las distintas tareas o
responsabilidades asignadas al trabajador. Quédkegyado el concepto de categoria
profesional con el objeto de restar rigidez a l&ssificaciones, que hasta ahora,

recogian las distintas reglamentaciones y ordesatez &rabajo.

Ademas, por acuerdo entre empresario y trabajaddeBe definir si realizara todas las
funciones del grupo al que pertenece, solo algdeaallas o si desempefiara funciones

pertenecientes a varios grupos profesionales @lelicia funcional).

La critica principal que surge a esta modificacgnen relacion a esa polivalencia
funcional ya que un trabajador que desempefie tdeeaarios grupos profesionales se
vera retribuido en virtud de aquellas tareas qugiieean mas tiempo de la jornada
laboral, pudiendo llegar a verse en la situaciorpékeibir una retribucion inferior a
pesar de desarrollar tareas de un grupo professoipairior (Montoya y Aguilar, 2012)

El tiempo de trabajo(art. 34, ET) o jornada labolalpresenta dos vertientes la

cuantitativa o nimero total de horas durante l&seajurabajador presta sus servicios, y

la cualitativa o reparto a lo largo del afio dehasas de prestacion.

Dentro del aspecto cualitativo, de igual modo paaerdistinguir entre la jornada
regular, que supone cuarenta horas semanales lki@otrpara todas las semanas

laborales del afo, y la jornada irregular que plitsida distribucion desigual de las

12 Nosotros vamos a utilizar los conceptos tiempdraeajo y jornada laboral indistintamente; aunque
para algunos autores la jornada laboral es un ptmaeas amplio que engloba al tiempo de trabajo
efectivo mas los descansos.
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horas de la jornada de trabajo a lo largo del efalecir, las horas semanales quedan a
disposicion de las necesidades empresariales plal@istribuir con libertad hasta un
10% de las horas a lo largo del afio (art. 9, L&0B2) porcentaje duplicado en la
nueva ley; teniendo como requisitos el preavistadlajador con un minimo de cinco
dias de antelacion, el respeto a los periodos mgiide descanso, y los limites de

duracion maxima de la jornada diaria (9 horas)weasel (40 horas).

La modificacion introducida en el art. 34 del ETw&eclaramente influenciada por la
tendencia flexibilizadora marcada en la Directieaanitaria 2003/88, aunque en esta
norma comunitaria se recoge la necesidad de cdadaljue justifique el reparto

irregular de la jornada, mientras el art.34 establein régimen absolutamente

descausalizado. (Hernandez, 2014)

Sobre este mismo art. 34 se ha realizado una rafposterior que sigue la misma linea
de flexibilizacion en el RDL 16/2103, de 20 de dimbre, donde se reconoce la
exigibilidad de la compensacion de las diferen@asre la jornada realizada y la
duraciéon maxima de la jornada ordinaria, derivatkata aplicacion de una distribucion
irregular del tiempo de trabajo, compensacién quedp ser tanto por exceso como por
defecto, en el plazo de doce meses desde quedigzpam. Al posibilitar las diferencias
por exceso y por defecto de manera equiparableste dando legalidad a que se
generen “bolsas de horas”, es decir, descansosipaulds que se recuperaran

incrementando jornadas posteriores.

Respecto a la_movilidad funciongrt. 39, ET), la reforma introducida por el RDL

3/2012, y mantenida sin cambios en la Ley 3/20B2miejorado el articulo con una
redaccion mas légica que proporciona ciertos Isnitara toda movilidad funcional, ya
sea ordinaria o extraordinaria, y facilitando dichavilidad en el seno de la empresa.
En esencia la diferencia entre uno y otro tipo deihdad estriba en que, la movilidad
funcional ordinaria es la que se produce dentrondismo grupo profesional y no
necesita justificacion ni tiene limitacion de tiemppmientras la movilidad funcional
extraordinaria es la producida entre distintos gsuprofesionales por razones técnicas

u organizativas y por un tiempo limitado.
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Tras la reforma laboral, la movilidad funcional,uega limitada al respeto de las
titulaciones académicas o profesionales y la dayhidel trabajador, prescindiendo de
los limites por pertenecia a un grupo profesionah ya formacion y promocién
profesional, antes si recogidos en la normativa. eRlpresario puede decidir
unilateralmente un cambio de funciones aunqueabhjador sufra una regresion en su
formacion, pero en los supuestos de asignacionraanes inferiores o de menor nivel
de cualificacién hay que valorar si se menoscabdigaidad del trabajador, lo que
supone un método de freno a este tipo de situaxiemela movilidad funcional
extraordinaria, si bien es cierto que en ocasiehempresario acaba por enmascararla y
actuar a su antojo. Las razones justificativas iéag) son técnicas u organizativas,
eliminando las razones perentorias o imprevisildeda actividad productiva recogidas
por la legislacion precedente; por tanto, se pugelducir que esta medida no es

justificable como necesaria a causa de la crikassjtuacion de emergencia actual.

En relacion a la movilidad geografidel trabajador (art.40, ET) ésta viene definida po

un cambio de centro de trabajo o por el traslad@aslenstalaciones empresariales a una
nueva ubicacion. Supone la descentralizacion ptodug/ la creacion de nuevos
puestos de trabajo en aquellos lugares donde existdajas competitivas o se localiza
la demanda.

Con la reforma se introducen importantes modifmaes en las causas justificativas de
la movilidad geogréfica definiendo estas como cauggonOmicas, técnicas,
organizativas o de produccién relacionadas conolapetitividad, productividad u
organizacion técnica o del trabajo, asi como ladrataciones referidas a la actividad
empresarial. Ahora es imprescindible probar la @apse justifica la movilidad sin ser

necesario probar la finalidad perseguida, no dezaeana valoracion finalista.

Ademas, para agilizar y facilitar la movilidad, deforma, elimina la posibilidad de
paralizacion del traslado efectivo por parte d&dainistracion, de hasta un maximo de
seis meses ante el desacuerdo de las partes; asaguantiene la obligacién de la
notificacion a la autoridad laboral para su condéento de la apertura del periodo de
consultas y de las posiciones de las partes pararsiusion. Por lo tanto, la autoridad

administrativa ya solo tiene un papel testimonial.
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En relacion a los criterios de preferencia de pagneia en un determinado centro de
trabajo de la empresa ante este tipo de movilisadan visto ampliados, ahora ya no
s6lo se centran en los representantes de los dadhrap, sino que se permite que
mediante convenio colectivo o acuerdo durante ebge de consultas se incluyan otros
colectivos como trabajadores con cargas familiatescapacitados o mayores de
determinada edad. Asi mismo, favoreciendo a lobajaglores se contempla la
preferencia de traslado a puestos vacantes, deggyao profesional a otro centro de
trabajo, para personas victimas de violencia dergewictimas del terrorismo y, para
trabajadores que requieren una atencion espeeiath¢erpora el apartado 3, al art. 40)
los discapacitados que acrediten la necesidadcd®rren tratamiento de rehabilitacion,

fisica o psicolégica, fuera de su localidad.

Las modificaciones sustanciales de las condiciateegrabajo(art. 41, ET) se han

retocado en primer lugar proporcionando una digtinclara entre las modificaciones
individuales y las colectivas recogida en el amirt2, del articulo; el criterio de

calificacién de unas u otras es el nimero de taaloags afectadds

Por otro lado, como ocurre con la movilidad gedgeafas causas justificativas seran
econdémicas, técnicas, organizativas o0 de producciGlacionadas con la

competitividad, productividad u organizacion téenicdel trabajo; pero se suprimen la
obligacion de concretar los fines para los queosgatla decision, elemento que antes

actuaba como freno de la discrecionalidad empedsari

Ademas, se incorpora como modificacion sustanaalag condiciones de trabajo la
cuantia salarial (art.41.1.d), por tanto, se dejananos de las empresas que logren
mayores niveles de competitividad reduciendo eltecosalarial, o que viene
significando una regresion de los derechos lab®ralemento de la precarizacion y la

segmentacion, en favor del incremento del beneéimpresarial.

13 Art. 41.2, ET Las modificaciones sustanciales ae d¢ondiciones de trabajo podran afectar a las
condiciones reconocidas a los trabajadores enrgtato de trabajo, en acuerdos o pactos colectivos
disfrutadas por éstos en virtud de una decisidlatenal del empresario de efectos colectivos.

Se considera de caracter colectivo la modificagide, en un periodo de noventa dias, afecte al n&nos
Diez trabajadores, en las empresas que ocupen rdencien trabajadores. El 10 por ciento del nimero
de trabajadores de la empresa en aquellas que ro@miee cien y trescientos trabajadores. Treinta
trabajadores, en las empresas que ocupen masdeftes trabajadores.

Se considera de caracter individual la modificacire, en el periodo de referencia establecido, no
alcance los umbrales sefalados para las modifivagicolectivas.
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Con la nueva regulacion, las modificaciones indigids exigen una notificacion por
escrito de la medida adoptada a los trabajadoeesaglios y a sus representantes legales
con una antelacién de 15 dias, recortando a ladneitaplazo antes disponible de 30
dias; y en relacion a las modificaciones colectelgslazo se ve aun mas reducido, tan
solo 7 dias después del periodo de consultas. Genpuede observar la nueva norma
limita mucho el periodo de tiempo de que disporentiabajadores para realizar un
juicio sobre los cambios que la medida les acaraarivel profesional y personal para

tomar la decisibn mas adecuada al respecto.

La normativa reconoce al trabajador que resultgugerdo como consecuencia de la
modificacion sustancias en sus condiciones de joaled derecho de rescindir su
contrato percibiendo una indemnizaciéon de 20 di@s gfio trabajado con un tope
maximo de nueve mensualidades. Pero hay que desgaeda medida tomada por el
empresario tiene efecto inmediato lo que conlldwvamplimiento del trabajador antes
incluso de su posible recurso aun cuando, posteeiote, la jurisdiccion social la

clasifiqgue como modificaciéon no conforme a dereghjustificada.

Resulta resefiable un pequefio dato que podriacasadiéi casi como inapreciable sobre
el término flexiseguridad que impera en toda lameh, la segunda parte de esta
dicotomia se centra en seguridad en el mercadadibm en el puesto de trabajo
caracteristica que se vuelve muy Uutil para el jeatwa cuando, como en los parrafos
anteriores, estamos hablando de las modificacisnsnciales de las condiciones del

trabajo.

Por ultimo, siguiendo al profesor Juan Pablo La(rdancionado por Ospina, 2014)
debemos plantearnos una nueva cuestidon ante lhiliidxd interna, y es la posibilidad

de que ésta suponga la apariciéon de un nuevo émedmentacion laboral. Ademas de
la segmentacion tradicional entre trabadores indkfs y temporales, surge la opcion
de una segmentacion en funcion de la mayor o meapacidad innovadora, de la
cualificacion técnica o de la creatividad que agortos trabajadores considerados

individualmente.
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7.2.-PROPUESTAS DEFLEXIBILIDAD EXTERNA EN LAS EMPRESAS PROPUESTAS POR LA
LEY 3/2012,DE 6 DE JULIO .

Dentro de las denominadas medidas de flexibiladdrna adoptadas por el legislador,
sobre las que no hay unanimidad de parecer entled@ina cientifica, pues para un
importante sector de la misma son excesivas, caneionar y destacar la reforma del

marco regular de las Empresas de Trabajo Temmatarizandolas a operar como

agencias privadas de colocacién con el objeto mnuizar el mercado, contribuyendo a

la creacion de puestos de trabajo y a la insexgdimabajadores en el mercado laboral.

Otras medidas de flexibilidad externa afectan aneslalidades y condiciones de
extincion del contrato de trabajo, ya sea por dispmprocedente o las basadas en

causas objetivas, que tratamos de sintetizar anc@aaion:

Asi, por ejemplo, se incorpora como medida fuertemdexibilizadora, la reduccion

de la cuantia de las indemnizaciones por despigooicedentdart. 56, ET) se establece

al respecto y con caracter general en 33 diasfiptrabajado con un maximo de 24
mensualidades. Los trabajadores con contratosi@a®ra la entrada en vigor del RD-
Ley 3/2012 mantendran la indemnizacién de 45 déasafio hasta dicha fecha. Esta
medida de alguna manera, trata de equiparar ladictones de extincion de los

contratos indefinidos y los temporales, y deja lvad del empresario la eleccion de

la contratacion indefinida como mejor alternativa.
Otra de las medidas "estrella" consiste en la siugrede los salarios de tramitacion
para los despidos improcedentes, salvo que sepopti readmision o que se trate de

un representante legal de los trabajadores.

También se incluyen modificaciones en el proceditoiele_despido colectivart. 51,

ET) se da una nueva definicion de las causas edoasniécnicas, organizativas y de
produccion, relajando el nivel de exigencias yerigro a tener en consideracion para
poder ser calificadas como perdidas empresariafgsma su justificacion, concretando
gue la disminucién del nivel de ingresos o ventas persistente cuando se produzca

durante tres trimestres consecutivos.
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Aunque este tipo de despido debe ir precedido dpeniodo de consultas, en éste no
tienen porque abordarse las causas y la justiicadel mismo. Ademas, ya no es
necesaria la autorizacion administrativa para sbid® colectivo, salvo que en la causa
de la extincion se den supuestos de fuerza mayarurica prevision que podria
calificarse como persuasoria para esta modalidadedpido es que las empresas con
beneficios que realicen despidos colectivos queteriea trabajadores de 50 o mas afios

deben realizar una aportacion al Tesoro Publico.

En lo referente a los convenios colecti(ast.82, 84, 85, 86 y 89, ET) la reforma es

contundente facilitando su inaplicacién en diversagerias de gran calado tales como
salarios, jornada etc. siendo sustituidos por a@osede empresa. Se da prioridad
aplicativa a los convenios de inferior rango y & lacuerdos entre empresa y
representantes de los trabajadores, mermando ddrpheante poder negociador de las

organizaciones sindicales y profesionales.

En esta misma linea restrictiva de la capacidagkedeciacion colectiva por parte de los
agentes sociales, y que afectan a la vigenciagledovenios, se establece al respecto
gue transcurrido un afio desde la denuncia de wenancolectivo sin acuerdo de uno
nuevo o laudo arbitral, éste perdera su vigenaa gplicara el convenio colectivo de
ambito superior que fuera de aplicacion; consigioemle asi limitar la llamada

“Ultraactividad™*

de convenios denunciados y vencidos.

Hay que puntualizar, como recogen Montoya y Ga204.2) que la reforma deja una
importante cuestion de la negociacion colectiva raisolver, ya que se limita la
ultraactividad de los convenios colectivos peroseorecoge ninguna limitacion en
cuanto a la duracion de los acuerdos adoptado® @mpresa y trabajador, los
convenios de empresa. Se posibilita de petrificade las condiciones de trabajo
recogidas en dichos pactos, cuestion que pued&argero mas grave que la situacion

ocasionada por la ultraactividad de los convenibsctivos.

14 | a ultraactividad del convenio colectivo hace refeia al periodo de tiempo durante el cual siguen
siendo de aplicacion las condiciones laboralesapast en el mismo tras la finalizacion de la vigenci
ordinaria del convenio y habiendo sido denunciagiogiguna de las partes, organizacion empresarial o
representantes de los trabajadores.
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Ademas de las medidas de flexibilidad externa agadambién se ha aprobado un
conjunto de reformas sobre las formas contractueléstentes. Asi, desaparece el
contrato para fomento del empleo indefinido, counseacia de la aplicacion

generalizada a todo despido improcedente de lamnd@cion reducida que preveia
este tipo contractual. Por otro lado, surge el auesntrato por tiempo indefinido de
apoyo a los emprendedotesla reforma del contrato para la formacién y el
aprendizaj&, el fomento del trabajo a tiempo partiagl el trabajo a distancia

Destacar, también, la intencion de fomentar el empbven mediante la creacion del
contrato de primer empleo joven, incluido en el IRBacreto Ley 4/2013, como
complemento a las medidas ya tomadas en la Ley.3/2funto en el que a todas luces

el Ejecutivo se quedo escaso en la reforma anterior

El nuevo contrato de apoyo a los emprendedstege con el objetivo de generar

empleo estable y cuya duracion esta condicionadat@asa de desempleo, puesto que
solo tendra vigencia mientras dicha tasa sea supakil5%; teniendo en cuenta la
situacion actual del mercado de trabajo, la podadil de su utilizacion va a ser por un

periodo prolongado de tiempo.

Este tipo de contrato puede suscribirse con cuaidipo de trabajador, por tiempo
indefinido y a jornada compléta aunque los incentivos econémicos asociados al
mismo soélo se admiten en casos concretos (desetopleaenores de 30 afios y
mayores de 45 afios). Como requisitos se estableckas|empresas que pueden realizar
estos contratos deben contar con una plantillaionfa 50 trabajadores en el momento

de su realizacion, el recuento de trabajadores siebentendido sobre la totalidad de la

!> Recogido en el art. 4, capitulo Il de la Ley 3/20de 6 de julio y modificado, posteriormente, kare

2 del RD-Ley 16/2013, de 20 de diciembre.

18 Art. 11, ET modificado por la Disposicion transitonoven, Ley 3/2012, de 6 de julio.

" Art. 12 del ET que se ha visto modificado porrel & de la Ley 3/2012, de 6 de julio y por el ardel
RD-Ley 16/2013, de 20 de diciembre.

18 Art. 6 de la Ley 3/2012, de 6 de julio modifica lgrminos del art. 13, ET.

19 Se amplia la aplicacién de este contrato pernditiesu celebracion a tiempo pardial como recoge el
art. 1 del Real Decreto-Ley 16/2013, de 20 de dibie. Dicha ampliacion ha sido fruto de la efedt
demostrada por este tipo de contrato y como releogeposicion de Motivos del mismo RDL 16/2013:
“Un cambio que ademas esta en linea con la Die@i&/81/CE, del Consejo, de 15 de diciembre de
1997, relativa al Acuerdo marco sobre el trabdjermpo parcial concluido por la UNICE, el CEEPay |
CES, habida cuenta de que en la clausula 5 delrdoudarco anexo se impone a los Estados miembros
el deber de identificar y examinar los obstaculesndturaleza juridica o administrativa que pudieran
limitas las posibilidades de trabajo a tiempo @y en su caso , eliminarlos.”
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empresa; limitacidn que no es tal para un gran ndie empresas en nuestro pais ya
gue, como la misma ley recoge en su Exposiciéon oévivs, el 99,23% de las empresas

espafiolas cumplen este requisito.

Por otro lado, la empresa no puede haber tomadsialees extintivas improcedentes
del mismo grupo profesional y en el mismo centrotiddajo en los seis meses
anteriores a la celebracién del contrato para evV@autilizacion con el objeto de
beneficiarse de las bonificaciones que otorgagdalimodo, la encadenacién sucesiva
de este tipo de contrato se trata de evitar cexifgencia de la continuidad del contrato

de, al menos, tres afios para poder percibir ladasyeicondmicas.

La caracteristica mas destacada de este nuevaimas el periodo de prueba, que sera
de un afo en todo caso. Periodo excesivo y coresodg inconstitucionalidad segun un
sector de la doctrina juridico laboral (Navarroiméhez, 2012) dado que pierde su
finalidad tradicional de constatar la aptitud dabtjador y su adaptacién al puesto, y se
centra en dar a la empresa un medio para acrémi@bilidad econdmica de un puesto
de trabajo para definir su continuidad en el tierop@n caso contrario, su extincion

inmediata y barata.

Otra cuestidn importante respecto a esta nueva lidadade contratacion es la
posibilidad que se ofrece al trabajador de comphatib su salario con la prestacion por
desempleo que viniera percibiendo, siempre quelioite en los 15 dias siguientes a la
celebracion del contrato, y por una retribucionhdsta el 25% de la prestacion por
desempleo que tuviese pendiente de percibir; addorasite el periodo de percepcion
de la prestacion la entidad gestora y el trabajadtdén exentos de la obligacion de

cotizar a la Seguridad Social.

En la reforma del contrato para la formacion ymkadizaje(art.11.2, ET) se amplia la

edad maxima para la formalizacion del contratoapds menores de 25 afios a los
menores de 30 afios hasta que la tasa de desengpleitiis por debajo del 15%

(Disposicion transitoria novena, Ley 3/2012). Bstadida ya se habia recogido en el
RD-Ley 10/2011, pero con una fecha limite el 31da#embre de 2013; con la nueva
condicionante basada en la evolucion del desemptem favorable actualmente, se le

otorga cierta estabilidad a su aplicacion (Alvagé,3)
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La duracién del contrato para la formacion serértee uno y tres afios, pudiéndose ser
modificada por convenio colectivo hasta un limit@imo de seis meses. La posibilidad
de encadenar contratos dentro de la misma o distmpresa esta prohibida; salvo que
la nueva formacion sea para la obtencion de unkficaeion profesional distinta. La
actividad laboral que desarrolle el trabajador dest@r relacionada con la formacion

adquirida, cuestion que debera justificarse enaghanto de la finalizacién del contrato.

El trabajador recibira la formacion inherente ahtcato en un centro formativo
acreditado. También, existe la posibilidad de guprbpia empresa proporcione dicha
formacion, siempre y cuando, cuente con las instalas y personal adecuados y sea

acreditada por la autoridad administrativa parénal

Con respecto a los contratos a tiempo pafeil 12, ET) las modificaciones realizadas

tratan de flexibilizar el empleo mediante el fonwede la utilizacién de esta modalidad
contractug’. En el contrato a tiempo parcial se abre la phdéd de realizar horas
extraordinarias, cuya remuneracion se tendra entzymara la determinar las bases de
cotizacion de la Seguridad Social. La limitaciétabkecida al respecto es que la suma
de las horas extraordinarias, ahora permitidas, iaés horas ordinarias y las
complementarias no podra exceder del limite leghtrdbajo a tiempo parcial definido

en el mismo articulo 12, ET.

Durante la formalizacion del contrato las horas glementarias deben ser pactadas
previamente y por escrito entre trabajador y engpi@y no pueden sobrepasar el 15%
de las horas ordinarias contratas, limite ampligige el convenio colectivo hasta el

60%. Sin embargo, las horas extraordinarias, d&ctarvoluntario y sujetas a acuerdo
entre las partes, pueden ser reguladas por congelgotivo vedando la caracteristica
de voluntariedad, he imponiéndose a la voluntadrebhjador (Alvarez, 2013)

El contrato de trabajo a distan¢et. 13, ET) de define como aquel cuya prestasén

realiza en el domicilio del trabajador o en otrgdu elegido por éste, de modo

alternativo a su desarrollo presencial en el cetgrtrabajo.

%0 La media de trabajo a tiempo parcial en Europ@stel 19%, en Alemania ronda el 25% y, en
cambio, en Espafia no supone ni el 14% del emplgen(E: Eurostat, 2013)
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Los trabajadores que opten por este tipo de conatiernativo poseen los mismos
derechos que los que prestan sus servicios ennélocde trabajo de la empresa,;
ademds, deberan ser informados de los puestosteadmlos centros de trabajo para
su posible incorporacion, y tendran derecho a reftibmacion profesional que fomente

sus posibilidades de promocion.

En un intento de fomentar el empleo, después geolaulgacion de la Ley 3/2012, fue
aprobado el RD-Ley 4/2013 con un doble objetivaemtivar el emprendimiento y el
autoempleo, y fomentar la contratacion de jovenmsgoenta ajena. En esta nueva
norma, ademas de la introduccion de bonificaciceredas cuotas de la Seguridad
Social, y la posibilidad de reducciones para lopremdedores menores de 30 afos, de
las cuotas del Régimen de Auténomos asi como, sibijidad de compatibilizar la
prestacion por desempleo con el trabajo por cuprdgia o la ampliacion de las
posibilidades de aplicaciéon de la capitalizacion laerestacion por desempleo, se
plantea como novedad mas significativa la creaciénun nuevo contrato temporal
dirigido a jovenes desempleados sin experienciarédbel contrato de primer empleo

joven.

Este contrato de primer empleo jovearge para incentivar la adquisicion de una

primera experiencia profesional a jovenes deserdpteanenores de 30 afios que no
tengan experiencia laboral o si ésta es inferitrea meses. El contrato tendra una
duracién de entre tres y seis meses, ampliable amidiconvenio colectivo, pero en

ningln caso superior a los doce meses; y serdopmada completa o a tiempo parcial
por una jornada superior al 75 por ciento de laespondiente a un trabajador a tiempo
completo comparable. Las empresas que una veztrain® un plazo minimo de tres

meses desde su celebracion, transformen en indie$imbs contratos tendran derecho a
una bonificaciéon en las cuotas a la Seguridad Sdciente tres afios, siempre que

mantenga el nivel de empleo alcanzado durante mbsn@oce meses.
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8.- ASPECTOS GENERALES SOBRE LA SITUACION Y
EVOLUCION DEL MERCADO LABORAL EN EL ENTORNO
EUROPEO Y EN ESPANA

En este apartado se pretende realizar un andisig evolucion del mercado laboral a
nivel europeo y, fundamentalmente, a nivel naciodglesar de las buenas noticas que
nos proporcionan los indicadores macroecondmicas marcentajes positivos que

marcan el principio del fin de la recesion econ@mida paulatina salida de la crisis, las
cifras de empleo solo proporcionan una timida naejouy cuestionada por algunos

sectores de la doctrina.

8.1.- Analisis descriptivo de la evolucion de lasfras de empleo en Europa.

En primer lugar, analizando los datos de paro dgni@an Europea en relacion con dos
grandes potencias mundiales como son EEUU y Jaadobserva que la evolucion de
la cifra de paro es positiva pero poco favoreceddeaUE. Es cierto que la tasa de paro
a nivel mundial esta descendiendo, sintoma de jaranen la economia, y que la Unién

Europea ha rebajado casi un 1% la tasa de papeatesa 2010. Pero, la cifra de la UE
supera en mas de 5,8 puntos porcentuales a la pim,Jg en casi un 4% a la

estadounidense; que por otro lado, se ha recuperadoas de un 3% respecto a 2010,

como puede observarse en el siguiente grafico:
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Grafico 8.1.1: Evolucion tasa de paro en la UE,(EB.UU. y Jap6n desde 2010.
Fuente: Eurostat. (* DatoS$ trimestre 2014)
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Si se analiza la evolucién de la tendencia del emph los paises de Europa, segun los
datos proporcionados por el Instituto Nacional deaéistica (INE) y, el organismo
europeo equivalente, el EUROSTAT, el mercado ldbeweopeo se encuentre en una
situacion preocupante, en especial en los paisesigesituandose Grecia y Espafia a la
cabeza del problema. Lo que puede interpretarsesl @aso de Espafia, es que las
medidas adoptadas hasta el momento, para los reisigtas o no son suficientes o no

son adecuadas y para los mas optimistas que lagogfeleseados comienzan

timidamente.
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Grafico 8.1.2: Tasa de paro de los paises eurcgre@613.

Fuente: Eurostat.

Como se puede observar en el grafico 8.1.2, lasepaduropeos con una tasa de paro
mas elevada son en primer lugar, Grecia con un%26geguida muy de cerca por
Espafia con un 26,2%; ambos paises muy lejos desthaneuropea del 10,9%. Es
significativo, en cambio, en el lado opuesto laiaitén de paises como Noruega,
Austria o Alemania que registran las cifras de agsdeo del 3,6%, 4,9% y el 5,4%

respectivamente, las mas bajas de Europa.

Si se toma en consideracion, uno de los colectjuastradicionalmente ha estado mas
desfavorecidos, integrado por los jovenes de drfirg 24 afios, la evolucion acaecida
en la tasa de paro juvenil en Espafia ha pasadg9deto en 2007, momento en el que
estaba por encima de la media europea que seaitmabl 37,3%, a un 16,6% en 2013

cayendo 22,5 puntos porcentuales, el descensogusadn de toda la UE.
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En cambio, resulta llamativo que en ese mismo geri@l pais modelo de
flexiseguridad, Dinamarca, registra una tasa delenjpvenil con un descenso de un
11,6%, la mitad que la registrada en Espafa; nagré& media europea ha sufrido una

variacion negativa de 4,8 puntos. Estos datosseefkejados en el grafico siguiente:
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Grafico 8.1.3: Evolucién tasa de empleo de los j@geentre 15 y 24 afios en EU (27), Espafia y
Dinamarca en el periodo 2006-2013.
Fuente: Eurostat.

No obstante, y a pesar de la mejora percibidag siospara la tasa de empleo juvenil
registrada durante el pasado afio (2013) en vardsep de la Unidn, se puede
corroborar como Espafia tiene una tasa de emplesspeérior a la de Grecia e Italia, lo
cual no es muy alentador, si se tiene en cuergampos paises tuvieron que recibir un
“rescate” econdémico por parte de la UE y con los Bspafia comparte caracteristicas
comunes no solo por ser todos ellos perteneciemtés denominada zona sur o
mediterrdnea de la Unién sino también en térmir@sedulacion laboral, en los tres
casos el mercado laboral esta sometido a normaiigiaas. Por su parte, paises como
Dinamarca, Holanda, Alemania o Reino Unido, presemhercados laborales regidos
con normas mucho mas flexibles, y obtienen valarag superiores a la de los paises

del sur de Europa, como se puede observar enfalmsiguiente:
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Grafico 8.1.4: Tasa de empleo juvenil en algundsgsaeuropeos en 2013.

Fuente: Eurostat.

8.2.- Andlisis descriptivo de la evolucién de lasfas de empleo en Espafia.

La evolucion de las cifras de empleo en Espafia tnauesmo a partir del afio 2008 con
la llegada arrasadora de la crisis, la caida deleorha sido muy acusada, pasando de
20.620.000 personas ocupadas en 2008 a tan s@601G00 ocupados en el primer
trimestre de este afio 2014, lo que se traduce eauorento del desempleo en 4
millones de personas. Los siguientes graficosrdnststas afirmaciones:
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Graéfico 8.2.1: Evolucion del empleo registrado epdfia entre 2006 y 2014.

Fuente: INE (en miles de personas)
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Se puede observar, en el gréfico anterior, queifta de empleo ha seguido una
tendencia descendente durante los ultimos 5 aigwsicsla disminucion mas acusada al
comienzo de la crisis con el recorte de mas denill8nes de empleos. Por otro lado, se
debe destacar que en el afio 2010 el descensorge &en una caida de 631.500
empleos, esto se debid a la combinacion de vameasnstancias, por un lado el gran
namero de desempleados ya existentes en el paiglcpreaba una tasa del 20,3%, y
segun los partidarios de la Reforma Laboral, emmes®ento se produce la aprobacion
de la primera de ellas, y coincide en el tiempanieeccion de dinero proveniente de

Europa que recibieron las entidades de créditohedéps

Los siguientes descensos de la cifra de emplestrados fueron de 226.700 personas
en 2011, de 661.100 empleados en 2012 y de 7348G®nas en 2013. El nuevo
aumento de la cifra de trabajadores que perdietotrabajo en 2012 llevé a los
responsables politicos a la aprobacion de unamefaie la Reforma Laboral vigente en
ese momento, y con caracter de urgencia, tras dj el efecto conseguido fue el
contrario al esperado y deseado (el descenso aevieles de desempleo). Como puede
observarse en el grafico de referencia (8.2.1)rsduge un nuevo descenso en la cifra
de trabajadores, mas acusado aun que en el afedprée, cabiendo deducir que en
realidad la reforma laboral contribuyd, con sus ideesl flexibilizadoras al
abaratamiento del despido, (flexibilidad para logpeesarios) aspecto aprovechado por
las empresas en ese primer afo, para prescindmgkados a su servicio, pero no para
aumentar los niveles de seguridad en el empleolpsari@abajadores, es decir parece a
priori que solo se esta beneficiando una partdideimio (empresa-trabajador).

En 2014, se puede observar que la cifra de empldm seducido en 79.600 personas,
situandose en el (44,05%), una cifra escandalosanedgvada, pero que casi podria ser
interpretada como satisfactoria si se compara @eiios precedentes. Esto da un poco
de aliento a los defensores de la Reforma Labqtsd, sostienen que estos “buenos”

datos son fruto de su aprobacion y puesta en paacti

Desde la perspectiva opuesta, considerando la @gaolde la tasa de paro entre los
afios 2006 y 2014, se observa que en el aiflo 2008ceepatente la llegada de la crisis
provocando un aumento del 6% de la tasa de pamv.cAd esta situacion, el Gobierno

tardo 2 afos en realizar una reforma del mercaldordh que tratase de frenar el
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vertiginoso ascenso del numero de parados que degse afio 2010 al 20,3% o lo que

es lo mismo 4.060.800 parados.

30,0

26 25,6 25,3

25,0 29-9 Hﬁ_

23//
20,0 19

15,0

10,0 8,
o—

5,0

0,0 T T T T T T T T 1
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014*

Grafico 8.2.2: Evolucion de la tasa de paro en Bsmpiesde 2006.
Fuente: INE.

A pesar de los esfuerzos realizados por el legsladn la Reforma de 2010, para
adoptar medidas capaces de frenar la pérdida déeesnpa tasa de paro siguié su
ascenso lo que llevo al Ejecutivo a tomar la dénisie realizar una reforma mucho mas
profunda y de calado, como se ha dado en califedai2012 (La Ley 3/2012, de 6 de
julio, de medidas urgentes para la reforma del mercadwadipb cuando la tasa ya
alcanzaba el mas que preocupante porcentaje dé¥e2@;ebrero, 2012); pero los
resultados de la reforma, a pesar de los grandebiga que introdujo y su urgente
aprobacion, que fue realizada sin contar con etewsp de los agentes sociales, parece
que solo ha comenzado a mostrar sus efectos Ymssiten el dltimo trimestre del
2013; aunque la mejora registrada no convence auesdesde el momento de su
aprobacion eran detractores de la reforma, queuemegue la mejora de la cifra de
paro registrado se debe a otros factores, comeseledso del nimero de afiliados a la
Seguridad Social, o la mejora de la calificacionlaleleuda espafiola y la baja de la
prima de riesgo que ha fomentado la entrada deditveen Espafia y el despegue de la

economia nacional.
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Existen corrientes de opinién en la doctrina lalstea no partidarias de las medidas
reformitas adoptadas (Ortega, 2013) que apuestarapeecuperacion del empleo a
remolque de los buenos datos econémicos como rauglssiiguiente grafico sobre la
variacion trimestral del PIB a precios de mercadonp como resultado de las reformas
en el sistema de regulacion de las relaciones d#xrSe puede observar como la
evolucion de la economia en los Ultimos trimestnes sido positiva ya que el
decrecimiento del PIB es cada vez menor, considoiem moderado crecimiento en el
1*" trimestre de este 2014 del 0,8%.
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Graéfico 8.2.3: Variacion trimestral del PIB a pascde mercado en Espafa.
Fuente: INE

Por otro lado, se debe sefialar que a pesar dedmsas acontecidas en el computo
general de las cifras de empleo si realizamos alissrelacionado con la evolucién de
dicho empleo en cuanto a su calidad, a la segméntdel mercado y al estado de las
cifras de los colectivos mas desfavorecidos coragdeenes, las mujeres y los mayores

de 45 afios, esa mejora queda cuestionada, tal  veramos a continuacion.
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Graéfico 8.2.4: Evolucion de los asalariados cortredo indefinido y con contrato temporal desde 2009

Fuente: INE (en miles de personas)

En este gréfico 8.2.4, se presenta la evoluciérpapada de los trabajadores asalariados
con contrato indefinido en relacion con los trablajas con contrato temporal,
pudiendo observarse que los efectos de la crisiBeis han afectado a ambos tipos de
contratacion presentando un descenso en ambos tasdBén es cierto y destacable
gue el descenso en la formalizaciéon de los comstratefinidos ha sido en mas de 1,2
millones desde 2009, mientras que los contratopdestes solo se han reducido en
810.000 unidades.

Analizando el actual contexto del mercado de tmbapariol, se observa que la mejora
producida en el mercado laboral en el primer trireede 2014 se sustenta en un
aumento de la contratacion temporal, que aumenttbrb00 contrataciones respecto

al mismo trimestre del afio anterior, poniendo daifiesto que las medidas reformistas

adoptadas con el propésito de que las organizasiempresariales se decanten por la
contratacion indefinida no estan surtiendo el efeeseado.

Si se analiza el reparto de las contratacioneg éwgrdistintos grupos de edad, como se
puede observar en los siguientes gréficos, losngweson nuevamente el sector mas
afectado por la crisis con una destruccion de Zdsmillones de empleos desde 2008,
situandose la contratacion de jovenes menores da&i88 en un 13,4% del total de

trabajadores ocupados.
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Grafico 8.2.5: Evolucién de lafta de ocupados por grupos de edad desde

Fuente: INE (en miles de persor

2014TI 2012TI
mDel6a?29 mDel6a?29
afos afos
mDe30a44 mDe30a44
anos anos
Mas de 45 Mas de 45
anos anos

Gréfico 8.2.6: Reparto porcentual de los contrptwsgrupos de edad en1® trimestre de 2012 y 201
Fuente: INE

Por otro lado hay que destacar, engrafico 8.2.6, una importante mejora en
contrataciones a personas mayores de 45 afiostagsdbacion de la reforma labol
cumpliendo uno de los objetivos de la misma, hesbagualmente reconocible

cuanto al sector juvenil.
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10.- CONCLUSIONES

Tras la elaboracion del presente trabajo se puedt@raer varias conclusiones, entre
otras, y en primer lugar, que la evolucion del faeéo de la globalizacion econémica y
la descentralizacidon productiva de las empresasgeaogran medida consecuencia del
importante desarrollo de las tecnologias de larméeion y la comunicacion. Los

modelos empresariales de los paises con economé&gentes han resultado ser muy
competitivos, factores que han desencadenado &ruetiracion de las formas de

produccion y de prestacién de servicios del restpaises y, como consecuencia de

ello, la forma de estructurar las plantillas dedagpresas.

Por otra parte, se puede concluir que para asuntie@esario cambio en el dmbito
laboral, esto es, disefio y tamafio de las plantilleslas empresas para ser mas
competitivas, desde instancias internacionalestycpiarmente de la Unién Europea se
ha venido apostando claramente por un modelo dadgekboral basado en la
flexiseguridad, que permita obtener el equilibrez@sario entre la flexibilidad demanda
por los mercados y la seguridad exigida por lazaele trabajo, junto a unos adecuados
niveles de proteccion en las situaciones distiataspleo.

El modelo basado en la flexibilidad y la seguritladado a la practica en Dinamarca es
presentado por la Comision de las Comunidades Easpcomo modelo de

flexiseguridad adecuado y el ejemplo a seguirjesi Imo hay que olvidar que en este
pais se cumple la aplicacién del modelo en suidaily favoreciendo a las dos partes
del binomio (empresario y trabajador) combinanderepleo de una normativa laboral
flexible, con un adecuado sistema de protecciorakpainas eficaces politicas para la

activacion del empleo.

Hasta la puesta en marcha de la reforma labor&spafia, su tradicional modelo de
mercado laboral se caracterizaba por un alto mleeligidez normativa, que basaba y
equiparaba la expresion “proteccion del trabajadori la conservacién casi de por vida
del puesto de trabajo. Esto se tradujo, tras ¢mtla de la crisis, en los mayores niveles

de desempleo registrados en el pais hasta ese nwoymem unos de los mas elevados
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de Europa, poniéndose en evidencia que el sisternarwertia ya en insostenible y que

requeria de una urgente modernizacion.

La transformacion y modernizacion mas significatieh mercado de trabajo en Espafia
llegé con de la Reforma Laboral de 2012 (aprobade&lrReal Decreto-Ley 3/2012, de
10 de febrero y, posterior promulgacion de la LE3032, de 6 de julio), con la que se
pretendia la introducciéon completa y equilibradantkedidas que iban a fomentar la
creacion de puestos de trabajo y la estabilidaéleempleo. La aprobacion de estas
medidas fue extraordinariamente urgente debido aalamante situacion del mercado
laboral, por lo que se produjo sin el consensolosragentes sociales, esto es, sin el
parabién de los representantes sindicales ni dergmmizaciones empresariales. Para
los primeros eran medidas excesivamente flexilibzas, mientras que los segundos

siguen pidiendo mas reformas.

Tras la extrema urgencia para la aprobaciéon y aqba de la tantas veces mencionada
Reforma Laboral, cabia esperar que los resultadeseh igualmente rapidos y la
recuperacion del mercado de trabajo fuese inminget® lamentablemente no ha sido
asi, han transcurrido ya dos afos de la refornsmtgda de paro registrada en Espafia

sigue siendo superior al 25%.

Los efectos causados por la Ley 3/2012 que intoodujchas modificaciones en las
condiciones laborales que priori pretendian y estaban destinadas a favorecer una
mayor flexibilidad interna en la organizaciéon de éenpresas, algo muy demandado por
los empresarios, y que el ejecutivo planteaba ctanmejor alternativa frente a la
acelerada destruccion de empleo, no han sido axardse proposito original que se ha
visto desvirtuado de modo que la ampliacion de dpacidad de decision de los
empresarios sobre su fuerza de trabajo para adamdas exigencias competitivas del
mercado ha sido utilizada para ajustar sus coabesdles por la tradicional via rapida

de los despidos.

También cabe concluir que las modificaciones deewamiento juridico laboral a
través de la Reforma no han sido tan efectivas ccahéa esperar; el resultado no ha
sido ni el esperado ni el deseado al menos poderas partes del binomio (empresa—

trabajadores), ya que, al mismo tiempo que se dalabmayor poder al empresario en
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la organizacion interna de sus trabajadores, sdéomentado significativamente la

flexibilidad externa con el abaratamiento del despi

Las autoridades gubernamentales justifican el atonele la flexibilidad externa

(extincidon de contratos de trabajo), con argumetdtess como que es el mecanismo
adecuado para disminuir otro de los grandes praseque presenta el mercado de
trabajo espafiol, la fuerte segmentacién, tambigrordéado excesiva dualidad del

mercado laboral (contratos de trabajo indefinidésnygporales), pero, lamentablemente,
esta medida flexibilizadora ha sido utilizada pas €mpresarios, como ya se anticipaba
en el parrafo anterior y una vez mas, para el @jdstsus costes mediante la extincion

de contratos de trabajo.

La reforma de la legislacion laboral espafiola Inédteun claro enfoque flexibilizador
pero, no ha sido tan equilibrada y equitativa ca&n@obierno la describia ya que no se
han desarrollado en igual medida las necesariagdasede seguridad y proteccién a la

parte mas débil de la relacion laboral, los trat@jes.

Finalmente, puede decirse que la reforma deja cosabor agridulce, ya que parece
gue sdlo se ha cumplido uno de los términos quegiah la flexiseguridad, esto es, se
ha potenciado la flexibilidad, otorgando mayor pode los empresarios para

reestructurar sus plantillas. Se ha fomentado urcade laboral mas flexible, lo que

deberia haberse traducido en una mejora consided®! empleo, pero esto no ha
ocurrido y, la seguridad de los trabajadores frentgituaciones de necesidad como
consecuencia de la pérdida de su trabajo soloiy@ado un segundo plano y en ningun
caso se ha llegado a situaciones de proteccionivales Optimos, lo que hace

cuestionarse si todo el esfuerzo y la lapidaciérd@echos laborales a la que se han
visto abocados los trabajadores ha sido en vares fmdo apunta a que las cifras de
empleo sigan su debacle a la espera de que seajdsande la economia la que las

rescate.
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ANEXO |

Ejemplo de algunas estrategias llevadas a cabdopodistintos paises del entorno
europeo para adaptarse al modelo de gestion laber&lexiseguridad recogidas por
Comision de las Comunidades Europeas en la Conuidic&Hacia los principios

comunes de la flexiseguridad” de 2007:

El sistema austriaco de indemnizaciones por despidoAustria combina una
flexibilidad del mercado laboral relativamente el@® con un nivel medio de
prestaciones sociales, que se acompafian de poliicivas del mercado laboral
eficaces y una fuerte presencia del paternariadalsd.a legislacion laboral austriaca
establece, de hecho, un nivel relativamente bajprdeccion del empleo, aunque las
estadisticas muestran un indice medio. Esta d&cogp obedece a aspectos de
procedimiento, que contribuyen a una relativa i@&d de los procedimientos de
despido. Los empleadores se ven relativamente ipotinados a recurrir a contratos de
duracién determinada, cuya proporcién se situalpbajo de la media (un 9 % en 2006
frente al 14,4 % de media en la UE). La tasa derdpko es de las mas bajas de
Europa (4,8 %). El desempleo de larga duracionitéa gn un 1,3 %. Las tasas de
empleo cumplen el objetivo de Lisboa (70,2 % enltgt63,5 % en el caso de las
mujeres). La participacion en el aprendizaje peentnsupero6 el objetivo de la UE y
ahora se sitla en un 12,9 % (2005). La tasa dgor@s pobreza es baja (12 %).

En este contexto, la entrada en vigor en 2003 welan sistema de indemnizaciones por
despido supuso una innovacién sumamente importgntel sistema antiguo, el pago
de indemnizaciones por despido a los trabajadorgmm dependia en gran medida de
la duracion de la relacion laboral. Esto signifopae, al cambiar de empleador, los
trabajadores perdian sus derechos acumulados.ekb rsistema obliga al empleador a
ingresar una suma mensual fija en una cuenta paizata cuyo titular es el trabajador.
Los trabajadores pueden retirar fondos de estatausn caso de despido. El nuevo
sistema elimina los efectos disuasorios para lailidad y evita que los trabajadores
pierdan sus derechos en caso de ser ellos misrsogu® pongan fin a la relacion
laboral. Por otra parte, las Fundaciones para epl&m(Arbeitsstiftungen)son un
modelo que funciona especialmente bien para pdlar consecuencias de las
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reestructuraciones. Actian como agencias de tiangiara facilitar la recolocacion de
los trabajadores cuando exista la amenaza de dasisivo aplicando los principios de
la intervencion temprana y la accién conjunta d#asolas partes publicas y privadas

afectadas.

El trabajo temporal en los Paises BajosMediante el «Acuerdo de Wassenaar»
(1982), en los Paises Bajos se negocié el empézondio de la moderacién salarial y
se sentaron las bases para el desarrollo de pudstosbajo a tiempo parcial en el
contexto de convenios colectivos. La mayor partdodeempleos a tiempo parcial se
formalizan mediante contratos de duracién indeteads y no deben confundirse con el
denominado «empleo precario». La gran mayoria slérédajadores a tiempo parcial,
principalmente mujeres, han elegido voluntariamesta modalidad de trabajo. En los
afnos noventa, la relativa inflexibilidad del mereddboral era motivo de creciente
preocupacion, pero las autoridades publicas ncapaalcanzar un consenso respecto a
la modernizacion de la legislacion laboral. Finalteese invité a los interlocutores (en
la Fundacién del Trabajo) a negociar un acuerdbajldEste acuerdo se centraba en la
consolidacion de la posicion de los trabajadoreplesdos con contratos temporales,
reduciéndose asi la precariedad sin eliminar plor @l aspecto de la flexibilidad.
Recogia tres aspectos fundamentales: 1) limitaib@sael nUmero de veces que podian
utilizarse de manera consecutiva los contratos udactbn determinada (el siguiente
contrato debia ser por tiempo indefinido); 2) efiabia los obstaculos a la creacion de
agencias de trabajo temporal; 3) reconocia losratmst de duracion determinada y los
de las agencias de trabajo temporal en el codigardh e introducia una protecciéon y
una remuneracion minimas. Los trabajadores temgmmliedarian cubiertos por un
convenio colectivo que ofrecia garantias salarialesmacion y una pension
suplementaria. El acuerdo se incorporé a la legitshamediante la Ley de Flexibilidad
y Seguridad, que entré en vigor el 1 de enero 88.1Bn la década de los afios noventa,
los Paises Bajos registraron una marcada redudeiétesempleo y una fuerte creacion
de empleo. Las tasas de empleo son altas, targenamal (74,3 % en 2006) como entre
las mujeres (67,7 %). El empleo en equivalentésnapio completo es inferior, debido a
la elevada tasa de empleo a tiempo parcial. Elndgls® total es bajo (3,9 %), al igual
que el desempleo juvenil (6,6 %) y el desempleolallga duracion (1,7 %). La
participacion en el aprendizaje permanente esivafaente elevada (15,9 %). La tasa

de riesgo de pobreza es relativamente baja (11%).
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El acuerdo irlandés de los interlocutores socialegHacia 2016»En los ultimos afos,
la economia y el mercado de trabajo irlandeseselparimentado un rapido cambio.
Irlanda, cuya economia se caracterizaba por urjos begresos, un lento crecimiento y
unas elevadas tasas de desempleo, se ha transboremadun pais de elevado
crecimiento, altos ingresos y bajo desempleo. ddaouenta con un mercado laboral
flexible y esta reforzando su inversién en pol#ieativas del mercado laboral (0,75 %
del PIB, frente al 0,5 % de media de la UE).

El bajo nivel educativo de los trabajadores de ed#l (un 41,7 % de las personas con
edades comprendidas entre 45 y 54 afios sélo haletwip el primer ciclo de
educacion secundaria) refleja la falta de invergdreducacion en el pasado, pero este
aspecto esta mejorando considerablemente en eddealss generaciones mas jovenes.
La participacion en el aprendizaje permanente nalbanzado todavia los mejores
resultados de la UE vy refleja las dificultades &xites para ofrecer oportunidades de
formacion a los trabajadores poco cualificadodosale mas edad. El acuerdo de 2006,
denominado «Hacia 2016», esta asumiendo estosc@tasn enfoque global. Identifica
la necesidad de aumentar la participacion, la prinddad y el nivel de activacion, y de
prestar mayor atenciéon a los desempleados de dargaion, los jovenes desempleados
y aquellos que se encuentran mas alejados del deerlzboral. Hace hincapié,
asimismo, en que la mejora de las capacidades a@tisarse en el aprendizaje en el
lugar de trabajo (incluido el de las capacidadesichd) y en los trabajadores poco
cualificados y vulnerables, asi como los emigranksboza planes encaminados a
ampliar el aprendizaje permanente en el lugar aleajo y a incrementar la dotacion
econdmica asignada al Fondo de Educacion Basiealargar de Trabajo, cuyo objeto

es abordar los problemas de analfabetismo e indemga en el célculo.
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