CONTRATACION LABORAL Y
GENERACION DE EMPLEO

Las principales caracteristicas de nuestro sistema

de contratacion laboral; las limitaciones que el vigente
sistema de seguridad social introduce en él; la situacion

de la extincion y de la suspension de las relaciones de trabajo
en Espaiia en comparacion con lo que es habitual en los
paises de la Europa Occidental, son los principales temas
que Rafael Morales-Arce aborda en este articulo.

Insiste el autor en que las posibilidades de mejora en materia
de contratacion laboral pasan por un cambio en la regulacién
futura de la forma y condiciones de trabajo que, posibilitando
el acceso al mismo a un mayor segmento de poblacion,
introduzca la necesaria dosis de funcionalidad que la situacion
de crisis econémica exige. Es conveniente, en este sentido,
observar las medidas que adoptan los paises de nuestro
entorno con el fin de acomodar a ellas nuestro mercado

de trabajo, creando formulas de contratacion adecuadas,
que recojan medidas relativas a tres grandes areas:
reduccion de la jornada, situandola entre 35 y 40 horas;
limitacion de la edad activa a la comprendida entre los 18 y
60 afios, y estudio de la viabilidad del trabajo compartido

0 job-sharing.

En definitiva, asumir con decision un nuevo modelo

de comportamiento laboral que no s6lo proteja el empleo
de los que son activos, sino, lo que es mas importante,
que genere las expectativas suficientes para la plena
ocupacion de las generaciones venideras.

1. INTRODUCCION

OS tratadistas de los te-
L mas relacionados con la

economia del trabajo han
dado tradicionalmente poca im-
portancia a la influencia que
puede tener en la generacion de
empleo la adopcion de formulas
mas flexibles de contratacion la-
boral que, salvaguardando los
derechos basicos que tiene todo
trabajador profesional, resulten

compatibles con las particulares
exigencias de un entorno em-
presarial que, desafortunada-
mente, demanda cada vez me-
nores y diferentes necesidades
del factor trabajo.

Nuestra actual situacion, con
un 13 por 100 de desempleo,
constituye un aliciente para rea-
lizar un juicio critico sobre las
posibilidades y férmulas de la
prestacion de servicios, en su
vertiente de acceso al trabajo
como en la suspension y extin-

cién de las relaciones laborales
en supuestos de crisis o de con-
flicto individual de intereses.

Por ello deseamos reflexionar
sobre los actuales sistemas de
contratacion laboral, analizando
las posibilidades que ofrecen
para la creacion de nuevos em-
pleos, sobre todo si los compa-
ramos con los paises de nues-
tro entorno. Es bien claro que
analizando las estadisticas de la
OCDE (1) podemos apreciar cla-
ramente coOmo existe una situa-
ciébn parecida en cuanto a la
constatacion de la existencia del
problema del paro, aunque dife-
rente graduacion en la grave-
dad del mismo, posiblemente
porque, entre otras medidas, han
tenido una mayor agilidad en el
disefio y aplicacion de férmulas
nuevas e imaginativas en el mun-
do del trabajo. Por ello no he-
mos querido dejar de comentar
las lineas basicas de actuacion
de los diferentes paises en esta
materia.

La basqueda de nuevas for-
mulas de contratacion debe fa-
cilitar, en contra de lo que puede
parecer, reducir progresivamen-
te la tasa de desempleo a un
8 por 100 de la poblacion ac-
tiva, para reducirla, progresiva-
mente, a un 4-5 por 100 al final
de la década. Para lograr esta
tasa, habria que forzar, desde
ahora, la creacion anual de
empleo en unos 750.000 pues-
tos de trabajo. Adicionalmen-
te, seria necesario que los com-
promisos sobre ajuste sala-
rial contenidos en el Acuerdo
Nacional de Empleo se respe-
taran escrupulosamente para que
la estructura de las retribucio-
nes tuviera un comportamiento
elastico a la crisis, de forma
que cada parte no tratara de
anticiparse, via salarios o pre-
cios, a los efectos de la inflacion
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2. SISTEMAS ACTUALES
DE CONTRATACION
LABORAL

La especial y diferente inci-
dencia que el problema del des-
empleo tiene en Espafia, obliga
a explorar las formulas de con-
tratacion laboral y la posible ri-
gidez que trasladan al mercado
de trabajo.

2.1. Aspectos generales

Los aspectos genéricos de la
contratacion laboral vienen re-
cogidos en el Estatuto de los
Trabajadores (2) y los resumi-
mos en el cuadro n.° 1.

Del analisis de la norma ci-
tada se desprende que:

® La edad activa teorica se
sitta entre 16 y 69 afios, que,
evidentemente, tiene una gran
amplitud. Y mucho mas si se
contempla que entre 14-16 afios
puede haber un importante vo-
lumen de trabajadores encu-
biertos.

® Hay una serie de profesio-
nes que no estan claramente
reguladas en el Estatuto y que
se configuran como relaciones
laborales de caracter especial
(directivos excluidos de Conve-
nio; personal al servicio del ho-
gar familiar; reclusos; deportis-
tas profesionales; artistas de es-
pectaculos publicos; agentes
mediadores; etc.) que absorben
un volumen considerable de em-
pleo; cuyo status qued6 pen-
diente en la Ley de Relaciones
Laborales de 1976 y que debe
regularse antes del mes de sep-
tiembre de 1981.

® La presuncion del contrato
de trabajo, se haya o no hecho
por escrito, entre el que presta

CONCEPTO

CUADRO N.° 1

ESQUEMA GENERICO DE CONTRATACION LABORAL SEGUN
EL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

NORMA

Admision al trabajo.

Jubilacion.

Forma del contrato.

Duracion del contrato.

Cauce para la contratacion.

Clasificacion profesional.

Sélo para los mayores de 16 afios.
La edad méxima se fija en 69 afios.

De palabra o por escrito. En todo caso, seran
escritos los celebrados para la formacién;
por tiempo o para obra o servicio determi-
nado; a tiempo parcial; espafioles en el
extranjero, etc.

Si no se hacen por escrito, se entenderan
indefinidos.

Se presume concertado por tiempo indefi-
nido.

Las Oficinas del Instituto Nacional del Empleo,
que registran el contrato.

Por acuerdo entre trabajador y empresario,
con sumision a lo establecido en Convenio
Colectivo o norma laboral.

un servicio por cuenta y dentro
del ambito de organizacién vy
direcciéon del empresario y el que
lo recibe a cambio del salario.

® |La presuncion de que el
contrato se hace siempre por
tiempo indefinido, excepto:

— Cuando se realiza para una
obra o servicio determinado.

— Cuando lo exigen razones
de mercado, pero queda /imita-
do a un maximo de seis meses
dentro de un ano.

— Cuando se sustituye a un
empleado con derecho a reser-
va de puesto de trabajo.

— Cuando se trata de traba-
jadores de grupos especiales
(edad avanzada, capacidad dis-
minuida, desempleados, jovenes
que acceden al primer empleo,
etcétera) que, en algunos ca-
sos, pueden limitarse a tres
anos.

® La intervencion de las Ofi-
cinas de Empleo en la colecta
de demandas y ofertas de tra-
bajo esta claramente fijada. En
teoria, todos los empresarios de-
ben poner en su conocimiento
las vacantes que se producen
y todos los trabajadores en paro
deben inscribirse en las Ofici-
nas. Incluso es preceptivo, se-
gun el articulo 16.3 del Estatuto,
que el contrato sea registrado
en ella.

Aunque la existencia correcta
de este ente debe favorecer la
transparencia y dinamismo del
mercado de trabajo, la realidad
es bien diferente. Mas de las
dos terceras partes de las ofer-
tas de los empresarios son no-
minativas (3), esto es, no pro-
vocan colocaciones por gestio-
nes de la oficina sino por indi-
cacién ad personam de la enti-
dad oferente. Y, por el lado de
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la demanda, es de todos cono-
cido el poco interés que existe
en determinados segmentos de
desempleados por inscribirse en
las Oficinas de Empleo. De ahi
que haya tanta diferencia entre
las estimaciones de paro de la
Encuesta de Poblacion Activa
y los registros del Instituto de
Empleo (mas de 200.000 per-
sonas a finales de 1980).

e La cl/asificacion profesio-
nal se hace por acuerdo entre
el trabajador y el empresario
con sujecion a lo establecido en
Convenio Colectivo o Reglamen-
tacion. La disposicion transito-
ria segunda del Estatuto percep-
tia que las «Ordenanzas de tra-
bajo actualmente en vigor con-
tinuaran siendo de aplicacion
como derecho dispositivo, en
tanto no se sustituyan por Con-
venio Colectivo», y ello afiade
rigidez, pues a menudo se con-
tienen clasificaciones y concep-
tos ocupacionales obsoletos y
que no responden a lo tipificado
para las nuevas profesiones.

En definitiva, los aspectos ge-
nerales de la contratacién estan
mas polarizados en el trabajador
en si que en la propia ocupacion
(¢no hubiera sido mas logico
hacer un Estatuto del Trabajo?);
se refieren con un gran detalle
a los derechos laborales, que son
en todo caso imprescindibles,
pero coordinando con el senti-
do econémico que debe tener
la formacién de un mercado de
las singulares caracteristicas del
mercado de trabajo.

2.2. Modalidades del
Contrato de Trabajo

CUADRO N.° 2

MODALIDADES DEL CONTRATO DE TRABAJO
T T R e S T e R e R O T e e
TIPO

DESCRIPCION

Trabajo en comun.

Trabajo en grupo.

Trabajo en préacticas y pa-
ra la formacion.

El

El

empresario da una tarea comun a un grupo
de sus trabajadores y conserva, respecto
de cada uno de ellos, individualmente, sus
derechos y deberes.

empresario, al contratar con un grupo en
su totalidad, no tiene, respecto a cada uno
de sus miembros, los derechos y deberes
que le competen. Responde el jefe del grupo.

Para aquellas personas que hubieren obte-
nido titulacién en los dos ultimos afios.

En forma escrita.
Duracion maxima: 12 meses.

Los comprendidos entre 16-18 afios, pue-
den contratarse con reduccion de jornada,
de retribucion y de cotizacion a la Segu-
ridad Social.

Para aquellos que trabajan hasta 2/3 par-

Trabajo a tiempo parcial.

tes del tiempo habitual.

Con cotizacion a la Seguridad Social pro-
porcional al tiempo trabajado.

Trabajo a domicilio.

— Se hace en el domicilio del trabajador o en
lugar elegido por éste.
Formalizado por escrito y visado por la
Oficina de Empleo.
Con normas de control promovidas por el
empresario.

El Estatuto, después de refe-
rirse a los elementos y eficacia
del contrato de trabajo, pasa a
describir en sus articulos 11-13

las principales modalidades de
contratacion, que sintetizamos
en el cuadro n.° 2, entre las
que destacan:.

e E| trabajo en comun y tra-
bajo en grupo, tradicionalmente
utilizado en tareas agricolas, en
construccion y en determinadas
ramas de la industria pesada.

e E| trabajo en practicas y
para la formacion, dirigido a
aquellos que hubieren conclui-
do un nivel académico, profe-
sional y laboral y desean per-
feccionar sus conocimientos es-
tando en contacto con la rea-
lidad empresarial. Su horizonte
esta limitado a doce meses y es

necesario se formalice por es-
crito, estando previstas reduc-
ciones en la jornada, remunera-
cién y cotizacion a la Seguridad
Social para aquellos que cuen-
tan menos de 18 afios.

Esta figura existia en la legis-
lacién anterior y, concretamen-
te, en la Ley de Relaciones La-
borales de 1976, aunque no fue
debidamente desarrollada. Aun-
que se han propiciado contra-
taciones para el fomento del
empleo juvenil, los Ultimos da-
tos disponibles en el Instituto
Nacional de Empleo sefialan para
1978, 1979 y 1980 unos porcen-
tajes de colocaciones de jovenes
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del 51, 46 y 37 por 100, respec-
tivamente, del total de empleos
incentivados por las normas de
la autoridad laboral, que indican
la progresiva disminucién del in-
terés que tiene esta modalidad,
a pesar de estar ayudada con
una reduccién en las cotizacio-
nes a la Seguridad Social del
75 por 100 de su importe.

® £/ trabajo a tiempo parcial,
que se ha introducido en el Es-
tatuto con mayores ventajas que
en el sistema anterior. Es posi-
ble utilizar esta via cuando la
jornada no supera 2/3 partes de
las consideradas habituales en
la actividad de que se trate y
con una reduccién proporciona-
da en las cuotas de Seguridad
Social.

Aunque esta medida supone
una ventaja indudable, el propio
Estatuto, en su disposicion tran-
sitoria tercera, limita la contra-
tacion a tiempo parcial a los
perceptores del subsidio de des-
empleo; los que hubieran agota-
do la percepcién del mismo;
los trabajadores agrarios que es-
tén en desempleo y los jovenes
menores de 25 anos.

® El trabajo a domicilio com-
pleta la lista de modalidades de
contratacion. La esencia del mis-
mo estd en que el lugar de tra-
bajo es el domicilio del trabaja-
dor o el lugar libremente elegido
por éste, aunque sometido a
pautas de control facilitadas por
el empresario.

Aunque este tipo de contrato
debe formalizarse por escrito y
visarse por la Oficina de Em-
pleo, no se tienen datos reales
del volumen de trabajo que haya
podido generarse por esta mo-
dalidad.

2.3. Posibilidades
en materia
de contratacion

La regulacién futura de la con-
trataciéon laboral y de las condi-
ciones de trabajo pasa por cam-
bios que, posibilitando el acce-
so al trabajo a un mayor seg-
mento de poblacion, introduz-
can la necesaria dosis de flexibi-
lidad que la situacién de crisis
econdémica exige.

Parece prudente, en este sen-
tido, pararse a pensar en las
tres grandes lineas de actuacion
que extractamos en el cuadro
nimero 3:

® Las que conducen a una re-
distribucion del volumen de em-
pleo a través de:

— La reduccién progresiva de
la jornada laboral, pasando de
la oficialmente establecida en
43 6 42 horas, segun los casos,
a 35 horas semanales.

— La definicion de la edad
atil para el trabajo entre 18 y
60 afios.

— La restriccion efectiva en
la realizacion de horas extraor-
dinarias.

— La restriccion absoluta de
segunda ocupacion a segmen-
tos profesionales de niveles de
renta media-alta.

— La configuracion de una
politica de retribuciones y coti-
zaciones sociales acorde con la
intensidad de la jornada y las
expectativas salariales de las per-
sonas que desean acceder a una
nueva ocupacion.

e |as que favorecen la movi-
lidad, ya sea espacial o funcio-
nal, a través de:

— La flexibilizacion de las dis-
posiciones del Estatuto que, bien
concebidas en teoria, suponen
en la vida real la tramitacién de
dilatados expedientes justificati-
vos de los motivos por los que

CUADRO N.° 3

POSIBILIDADES EN MATERIA DE CONTRATACION
o e i S IR BT T S M e S e e e e T 8 et

MEDIDAS DE:

APLICACION

Redistribucion del trabajo.  — Reduccion progresiva de jornada a 35

horas.

— Edad activa: 18-60 afios.
— Restriccion horas extraordinarias.
— Restriccién segunda ocupacion.

— Politica de discriminacion de salarios y co-
tizaciones sociales.

Movilidad. — Flexibilizacion de la movilidad geogréfica.
— Trabajo compartido (Job Sharing).
— Rotacién de tareas.
— Enriquecimiento de tareas.
— Equipos semiautébnomos.

Oferta de nuevos empleos. — Plan de mano de obra activa (para recon-

version de 15-20 por 100 desempleados).

— Plan de Formacion Ocupacional (para nue-
vas profesiones).
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la empresa propone un cambio
de destino a sus empleados.
Y ello con la circunstancia adi-
cional de las presiones que los
interlocutores laborales y los me-
dios de comunicacién social sue-
len afiadir a la autoridad encar-
gada de resolverlo.

No pueden olvidarse los ca-
sos de empresas establecidas
en Espafia que, a la hora de
plantear un cambio total o par-
cial de ubicacion geogréfica, han
optado por conducir al cierre de
un centro por la rigidez que
manifestaba el personal suscep-
tible de desplazarse a lugar di-
ferente a su residencia habitual.

— La introduccion y homo-
logacion de las técnicas de job
sharing, que hacen posible la
distribuciéon de trabajo y salario
entre mas de una persona. Esta
modalidad va abriéndose paso
en los mercados de trabajo, que
funcionan con gran eficiencia,
en los que es posible compati-
bilizar las posibilidades de ocio
con el reparto del mismo traba-
jo entre mas de una persona.

— La vulgarizaciéon, en los
medios en que es posible, de
la «rotacion de tareas», que per-
mite agrupar trabajos de pare-
cido contenido ocupacional que
pueden ser desempefados por
individuos o grupos diferentes.
Con ello se aprovecha la poliva-
lencia de la persona; se afade
una alta cota de satisfaccion por
el ejercicio de una actividad di-
ferente; se resta monotonia a
algunos puestos y se mejora la
calidad de la prestacion del ser-
vicio.

Es cierto que esta modalidad
tiene también algunos inconve-
nientes no so6lo desde el punto
de vista sociolégico sino también
desde una optica de retribucion.
Pero las experiencias que se han
realizado hasta ahora reflejan un

resultado final muy positivo para
la formacion e integracion la-
boral.

— El «enriquecimiento de ta-
reas», que algunos tratadistas
vinculan con la modalidad ante-
rior, ofrece posibilidades dignas
de aprovechar en la situacion
presente. La Imperial Chemical
ihdustries (ICl) y otras grandes
empresas vienen investigando
desde hace mas de dos déca-
das sobre las posibilidades de
enriquecer el contenido profe-
sional de los puestos de trabajo.
Herzberg (4) indica que «se tra-
ta de mejorar tanto la eficiencia
del trabajo como la satisfaccion
humana, a base de dotar a los
puestos, por medio de un con-
tenido muy especifico, de un
horizonte de mayor realizacion
personal y del correspondiente
reconocimiento, de un trabajo
mas exigente y responsable, y
de mayores oportunidades de
promociéon y desarrollo indivi-
dualy. Las realizaciones practi-
cas de esta técnica se presen-
tan haciendo compatibles, bajo
ciertos supuestos, actividades
ejecutivas con otras de apoyo,
asistencia, organizacién, con-
trol, etc.

— La propiciacion de los de-
nominados «equipos semiauto-
nomos» —en la expresion de Gé-
linier (5)—, que encierra toda
una estrategia modélica del com-
portamiento de las nuevas rela-
ciones socio-laborales en la em-
presa y cuyos principales pilares
descansan en los principios si-
guientes:

— Funcionan en pequefios
grupos que incluyen a la
base.

— A los que se otorga, den-
tro de los limites de un
objetivo econdémico, unas
funciones y unas respon-
sabilidades determinadas.

— Con atribuciones para to-
mar decisiones operativas.

Las posibilidades de esta mo-
dalidad ocupacional son mu-
chas y las aplicaciones que se
han hecho, fundamentalmente
en Francia, han configurado una
concepcion expansionista de las
posibilidades de trabajo en acti-
vidades de pequefia industria,
empresa asociativa, artesanado,
etcétera.

Las que, desde el lado de la
oferta de trabajo, hicieran ésta
méas generosa a través del tan-
tas veces nombrado Plan de
Mano de Obra Activa, que po-
dria absorber hasta un 15-20
por 100 del desempleo actual en
tareas de naturaleza agricola,
industrial o de servicios a tra-
vés de la empresa cooperativa
o clasica, eliminando, de paso,
el concepto benéfico del llama-
do «empleo comunitario» que
deteriora el sentido del trabajo
y acostumbra mal al que per-
cibe un salario sin una autén-
tica contraprestacion, y la provi-
sion de servicios productivos,
sociales o culturales en Corpo-
raciones Locales, IRYDA, ICO-
NA, etc.; la realizacion de tareas
de asistencia y promociéon so-
ciocultural (que permita utilizar
una parte de los graduados uni-
versitarios que se encuentra en
desempleo) en favor de ciertos
colectivos marginales; la prepa-
racion de planes de movilidad
laboral a mercados no explota-
dos (Oriente Medio, Norte de
Africa, Australia, América Lati-
na y Europa, a partir de 1985),
etcétera...

Adicionalmente, disefio de un
Plan de Formaciéon Ocupacio-
nal que fomente la capacita-
cion en las nuevas profesio-
nes que demanda el mercado
de trabajo; potenciar las activi-
dades de orientacion profesional
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y laboral que acerquen mas los
sistemas educativo y producti-
vo, todavia hoy muy lejanos;
entrenar intensiva y acelerada-
mente en los puestos de traba-
jo derivados de las «ofertas de
empleo insatisfecho», que re-
presentan cuantias importantes
—en el Ultimo registro disponi-
ble aparecian 14.449 vacantes —
Yy que podrian gestionarse en
plazos de no mas de quince
dias; invertir en acciones forma-
tivas que tuvieran garantizada
la inmediata colocacién a corto
plazo, etc.

Naturalmente, de la gestion
de estos programas habria que
responsabilizar a un ente sin
mentalidad burocratica. Seria
deseable la configuracion de una
especie de «empresa de servi-
cios» —por emplear la denomi-
nacién de un proyecto elabora-
do en 1977— que con el carac-
ter de 6rgano promotor hiciera
posible este ambicioso proyecto.

2.4. Condicionantes
del sistema espaiiol
de Seguridad Social

No podemos terminar este ca-
pitulo sin hacer una alusién a
las limitaciones que el vigente
sistema de Seguridad Social in-
troduce sobre el esquema de
contratacion laboral. En Espaia
se paga (6), en porcentaje del
salario, la cuota mas alta de
todos los paises de Europa. En-
tre empresa y trabajador abo-
nan el 37,4 por 100, frente a
tipos del 5-6 por 700 en Dina-
marca, 72 por 100 en Suiza y
0,20 por 100 en Gran Bretaia.

Por otra parte, la relacion en-
tre la contribucion del empre-
sario y trabajador es muy dife-
rente. Desde paises en que no
contribuye el empleado — Sue-

cia— a otros en los que el peso
fuerte de la cotizacion la tiene
el empresario —Bélgica, Fran-
cia, Italia, Portugal, Reino Uni-
do y Espafia—, pasando por
aquellos en los que se da un
cierto equilibrio en las aporta-
ciones —Alemania y Suiza—. En
cualquier caso, ltalia y Espafia
muestran las mayores diferen-
cias de aportacion, que repre-
sentan una contribucién empre-
sarial cinco veces superior (7).

Finalmente, en el marco del
presupuesto general de la Se-
guridad Social hay también di-
ferencias sustanciales. Las em-
presas no superan —excepto
Francia e Italia— el 50 por 100
del presupuesto, mientras en
Espafa exceden las 3/4 partes
del mismo. Como contraparti-
da, las aportaciones estatales al
sistema son mucho mas gene-
rosas —entre 20-30 por 100—.
En nuestro caso, en torno al
8 por 100.

En definitiva, con una Segu-
ridad Social muy cara para el
empresario no se facilita preci-
samente la generacion de em-
pleo. Por ello, una parte impor-
tante de los incentivos a la crea-
cion de puestos de trabajo han
de conseguirse via exoneracion
o bonificacion en las cotizacio-
nes si se quiere incentivar el
acceso al trabajo de los grupos
menos favorecidos.

3. LA SUSPENSION
Y EXTINCION DEL
CONTRATO
DE TRABAJO

3.1. Aspectos genéricos

Hasta ahora nos hemos es-
tado refiriendo al nacimiento o
modificacion de la relacién la-

boral y a los costes que la acom-
pafian en relacion con las posi-
bilidades de crear empleo. De-
bemos estudiar ahora modifica-
ciones de otro tipo que afectan
al término de la misma. Ba4si-
camente analizaremos la sus-
pensién y extincion del contrato
de trabajo.

El Estatuto de los Trabajado-
res y las normas que lo desarro-
llan (8) han establecido el pro-
cedimiento administrativo para
modificar sustancialmente las
condiciones de trabajo que en-
tendemos vale la pena analizar
criticamente. Segln estas nor-
mas:

® Es muy fuerte el protago-
nismo de la autoridad laboral
en temas tales como la autori-
zacion de movilidad geogréfica
o la modificacion sustancial de
las condiciones de trabajo.

® El importe de las indemni-
zaciones y prestaciones regla-
mentarias es extraordinariamen-
te superior a lo que se considera
habitual en circunstancias de cri-
sis o0 atonia en la oferta de tra-
bajo.

® Aunque el procedimiento
administrativo es muy expedito
en teoria, la realidad demuestra
que la falta de oficio de empre-
sarios y trabajadores para plan-
tear y deliberar con obijetividad
y decision estos temas en un
momento de tensiones sociales
muy acusadas conduce a situa-
ciones de crispacion y enfren-
tamiento que no pueden ser
resueltas con la celeridad que
se necesita en la mayor parte
de los casos.

® Las cotas tan elevadas de
desempleo hacen mas dificil la
aplicacion de estas normas, que
son bastante asimilables cuan-
do el mercado de trabajo fun-
ciona con fluidez, pero no en
una época, como la presente,
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con expectativas pesimistas so-

CUADRO N.° 4 bre el futuro de la poblacién ac-
tiva.
MODALIDADES BASICAS EN LA MODIFICACION
DE CONDICIONES DE TRABAJO
e S e T e e e e ST
CARACTERISTICAS BASICAS 3.2. Modalidades basicas
en la legislaciéon
Suspension de las re-  — Puede ser por causas de fuerza mayor o por ra- espaiiola
laciones laborales. zones tecnolégicas o economicas.
— Debe resolverse por la autoridad laboral. o
— No comporta obligacion de indemnizacién al- En el cuadr_o n. 4’ recoge-
guna. mos las modalidades basicas en
la legislacién espafiola. Delibe-
Extincion por fuerza — Debe resolverse por la autoridad laboral. - radamente hemos excluido cau-
mayor. — Puede reducirse o exonerarse de las indemni- | S8 que incluyen habitualmen-
zaciones en favor de los trabajadores afectados. [  te los contratos individuales para
— Estos tienen derecho al Subsidio de Desem- |  Centrarnos en los casos de na-
pleo. - turaleza colectiva. Las figuras
— La indemnizacion sera de 20 dias por afio y | principales son:

maximo de 12 meses. 5z
e La suspension de las rela-

o ciones laborales, bien sea por
Extincion por causas — Debe resolverse por la autoridad laboral. | causas tecnolégicas, econdémi-

eccl)p()_micas y tec-  _ Exige un periodo de consultas previas entre cas o de fuerza mayor, que no
nologicas. laem ic . . . .
presa y la representacion del personal. implica la extincion de los con-

— En caso de desacuerdo en periodo de consul- . . .z
tas debe presentarse, con la solicitud de extin- tratos sino la mera interrupcion

cién, una documentacion detallada sobre as- | de las preSt_aCiPnes por el tiem-
pectos laborales, econémicos, fiscales, etc. ~ po que se indique.

— Los trabajadores tienen iguales derechos que | . P
en el caso anterior. La forma de realizarla es simi-

lar a la que comentaremos pos-
teriormente para el caso de la
extincion, excepto en lo relativo

Extincién por causas — Se estiman causas objetivas: ineptitud, falta de
objetivas. adaptacion a las modificaciones técnicas del ' . ;
puesto; necesidad de amortizacion del puesto a las indemnizaciones, que no

—en empresa de menos de 50 trabajadores—; {1  proceden en este supuesto. Sin

falta de asistencia al trabajo, etc. ' embargo, queda a cargo de la

— Es necesario un preaviso de 1, 2 6 3 meses se- empresa que promueve el expe-

gun antigiedad.
— La indemnizacién es de 20 dias por afio de ser-
vicio y maximo de 12 meses.

diente de suspension el abono
de las cuotas a la Seguridad
Social (9), aunque puede ser

exonerada de ello si existe fuer-
Extincion por despi- — Cuando existe incumplimiento grave y culpable za mayor.
do. de las condiciones de trabajo, imputable al tra- . i
bajador. e Otra figura de interés es la

— Debe notificarse por escrito, con expresion de suspension de relaciones labo-
los hechos que lo motivan y la fecha en que rales con reserva de puesto de
tendra efecto. _ trabajo, que viene siendo utili-

— Puede ser: proceden'te, improcedente ¢ nulo. zada progresivamente por em-

— Los efectos del despido son segin los casos: presas con problemas tempora-
® Procedente: extincion de contrato, sin in- les de dimensién cuando nece-

" ?emmzacmn'_ sitan prescindir durante perio-
mprocedente: readmision o abono de 45 ~ d

dias de salario por afio de servicio, con méaxi- | dos de uno-dos ahos de una

mo de 42 mensualidades. parte de sus empleados y que

. se comprometen a reingresarlos

pasado dicho periodo. Aunque
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es clara su utilidad, hay grandes
reticencias por parte de los afec-
tados e, incluso, por los o6rga-
nos correspondientes que de-
ben autorizarla. Los tratadistas
de temas de empleo la apuntan
como una buena figura que hace
posible a una empresa no des-
vincularse, definitivamente, de
personas con capacidad profe-
sional indispensable cuando se
reanuda la marcha normal de
sus actividades.

® |a modalidad usual en nues-
tro medio es la extincion por
causas tecnologicas o economi-
cas constatadas por la autori-
dad laboral que, en todo caso,
debe resolver el expediente.

El Estatuto y el Decreto que
lo desarrolla son concluyentes
en el procedimiento. Es preciso
un periodo de consultas previas
entre representantes de la em-
presa y los trabajadores de trein-
ta dias y, caso de acuerdo, se
autoriza la extincion si en el
plazo de quince dias no se pro-
nuncia expresamente la autori-
dad laboral.

Naturalmente, lo frecuente es
el desacuerdo. En este caso, el
empresario ha de presentar una
documentaciéon que acredite,
desde el punto de vista eco-
noémico y laboral, una situacion
de crisis que le exige la extin-
cion de todos o parte de los
contratos. Si en el plazo de trein-
ta dias la autoridad laboral no
se pronuncia, el expediente se
entiende denegado, y entra en
juego la mecéanica de recursos
administrativos correspondientes.

Los efectos econémicos de la
extincion son: pase de los tra-
bajadores a percibir las presta-
ciones del Seguro de Desem-
pleo y una indemnizacion de
veinte dias por afo de servicio
y con un maximo de doce men-
sualidades.

Estas indemnizaciones pueden
ser atemperadas por la autori-
dad laboral que, en los casos
de fuerza mayor, se reducen o
exoneran de forma que el Fon-
do de Garantia Salarial colabore
con el empresario en la resolu-
cion de la crisis. La realidad de-
muestra que este planteamiento
s6lo es valido en situaciones
verdaderamente limites de la vida
de la empresa (insolvencia, sus-
pension de pagos, quiebra, etc.).

® |a extincidén por causas ob-
Jetivas estd muy bien concebida
desde el punto de vista legal,
aunque con grandes dificulta-
des en la vida real de la empre-
sa. Puede declararse por las
causas que citamos en el cua-
dro n.° 4, e incluso posibilita
que el contrato no se extinga,
sino que se suspenda mientras
el trabajador participa en un cur-
so de reconversion o de perfec-
cionamiento profesional que le
capacite adecuadamente, sin
pérdida de su remuneracion. Las
experiencias recientes indican
que so6lo en empresas que son
conscientes del valor potencial
de sus recursos humanos, y és-
tos colaboran, es posible utili-
zar con éxito esta modalidad.

® La extincion por despido
completa las modalidades ante-
riores. Se produce cuando hay
incumplimientos graves y culpa-
bles por parte del trabajador de
las condiciones generales del
puesto de trabajo o las particu-
lares de su contrato. La Ley exi-
ge notificaciébn por escrito, ex-
presando los hechos que lo mo-
tivan y la fecha de efecto del
mismo.

En el despido procedente, las
relaciones de trabajo se extin-
guen sin derecho a indemniza-
cion. En el supuesto de despido
Improcedente, el empresario
puede optar por la readmision

o el pago de una indemnizacion
de cuarenta y cinco dias de sa-
lario por afio de servicio, con
un maximo de cuarenta y dos
mensualidades. Cuando se trate
de representantes legales, la op-
cion entre readmision e indem-
nizacion no corresponde al em-
presario. Como contrapartida,
en el caso de empresas de me-
nos de 25 trabajadores, si el
empresario opta por no readmi-
tir al trabajador objeto de des-
pido improcedente, la indemni-
zacion se reduce al 80 por 100,
de la que un 40 por 100 es a
cargo del Fondo de Garantia
Salarial.

El Estatuto, como puede ver-
se, ha aliviado considerablemen-
te las indemnizaciones por des-
pido, que eran mas generosas
en la normativa anterior. No
obstante, no sélo la cuantia, sino
el procedimiento, resulta menos
llevadero (10) en Espaiia que en
los mercados de trabajo que se-
guidamente vamos a comentar.

3.3. Las formulas
de extincion en
Europa Occidental

Los paises de Europa Occiden-
tal tienen, en general, una ma-
yor liberalidad y eficacia en las
acciones relativas a la extincion
del contrato de trabajo, accio-
nes que son compatibles con
las garantias necesarias para pro-
teger los derechos del trabaja-
dor profesional. Basandonos en
la recopilacion elaborada por el
Instituto de Estudios Economi-
cos (11) hemos confeccionado
el cuadro n.° 5, sobre las carac-
teristicas de la extincion de los
contratos de trabajo en Europa
Occidental.

Vale la pena hacer un comen-
tario comparativo sobre la prac-
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CUADRO N.° 5 LAEXTINCION EN LOS PAISES DE EUROPA OCCIDENTAL

PAISES

ALEMANIA @
FEDERAL J

BELGICA @

DINA-
MARCA

causas de

la extincion

Socialmente justificada.

No puede ser abusiva.

Debe motivars
mente.

s
Puede ser verbal. Por escrito y carta certificada. Por escrito.
forma de
la comunicacion
(T T,

preaviso

Obreros: 2-12 sem.
Empleados: 6-24 sem.

Cabe posibilidad sin previo
aviso.

Obreros: 4-8 sem.
Empleados: 12-24 sem.

Obreros: 4-8 se
Empleados: 4-2

facilidades

para busqueda
nuevo puesto

Se da una licencia razonable,
aunque sin especificar.
Tienen derecho a participar en
programas de Formacion Pro-
fesional.

Se le consulta en despidos in-

Se le consulta sobre los crite-

No interviene €

viduales. rios generales en caso de des- dividuales.
p ap el d e pido colectivo.
la representacion
del personal
BT

papel de las No intervienen mas que en des- No es preciso notificar despido. No es preciso n¢
H idos colectivos.
autoridades pidos colectivo
publicas
[P asae
Se pactan en Convenio Colec- No hay indemnizacion, excep- Sélo hay indel

indemnizaciones

tivo.

to en casos de trabajadores de
mas de 60 afios.

siguiente antigl
> 12 afios/1 m
> 15 afios/2 m
> 18 afios/3 m

despido en el
sector publico

Sélo en casos especiales se
sigue el sistema privado.

Sigue el mismo sistema del
sector privado.

Sigue el mism
sector privado.




FRANCIA J

ITALIA

HOLAI

l&

[y oo Y
3 razonable- Motivos serios y reales. Socialmente justificada. chial y economicamente jus- Manifiestarr
Relacionados con comporta- tificadas.
miento del empleado o necesi-
dades de la empresa.
[rnarera i
Carta certificada en la que se Por escrito. Carta certificada. Puede ser

solicita entrevista con el traba-
jador para comunicar las cau-
sas.

=

L

Obreros: 4-8 sem. Obreros: 2-12 sem. De 4-24 sem. Obreros: 4-
sem. Empleados: 4-24 sem. Empleados: 2-24 sem. Empleados:
Se exige antigiedad minima Como minimo.
de 2 afos.
NIRRT
2 h/dia. Derecho a participar Entre 6 y 8 horas.
en programas de Formacion
Profesional.
despidos in- Es consultada en despidos in- Participan en consultas y ne- Se le consulta en despidos in- Participa er
dividuales. gociaciones. dividuales. liaciones.

|

fficar despido.

En caso de crisis econémica,
autorizacion de la Oficina de
Empleo.

[y

Es obligatorio notificar todos
los despidos a la Oficina de
Empleo.

Se exige a
la Oficina

de crisis e
pidos indivit

—‘

nizacion para
dad:

i salario.
ies salario.
ies salario.

Sélo con antigliedad > 2 afios. 1
Casos:
Trab/horas: 20 horas.

Trab/mes: 10 por 100 salario
mensual/afio antigliedad. J

Obreros: 8-30 dias por afio de
servicio.

Empleados: 30 dias/afo de ser-
vicio.

Obreros: hasta 3 meses (15
afios antigiiedad).
Empleados: hasta 12 meses (30
afios antigiiedad).

No hay ind
pido.

sistema del

Sigue el mismo sistema del
sector privado, aungue con ma-
yor periodo de preaviso y ma-
yor indemnizacién minima.

Disposiciones similares al sec-
tor privado.




on =

REINO
UNIDO

OTRAS AREAS

ESPANA

nte justo.

Ha de ser justa.

La reduccion del volumen de
negocio o medidas de raciona-
lizacién justifican el despido.

Por causas tecnologicas o eco-
noémicas.

Por causas objetivas.

Despido procedente. Despido
improcedente.

Puede ser verbal.

Suelen incluir en la comunica-
cion escrita los motivos del des-
pido.

Autorizacién oficial. Plazo mi-
nimo teorico de 60 dias.
Comunicacion escrita. Alegan-
do causa.

Escrita hechos motivan y fecha
efecto.

erbal. I

Obreros: 1-8 sem.
Empleados: 1-24 sem.

Depende de aspectos subjeti-
vos del trabajador (edad, sala-
rio, categoria profesional, etc.).
Se suele mejorar en los Con-
venios Colectivos.

No hay periodo.
En funciéon de antigliedad:

1 afio: 1 mes.
1-2 afos: 2 meses.
2 afios: 3 meses.

2 sem.
4-24 sem.

Licencia razonable.

Durante el preaviso 6 horas/
semana.

consulta y conci-

Participa en consulta y conci-
liaciones.

Participa pero sin derecho a
veto.

Se reconoce al empresario el
protagonismo exclusivo de la
decision.

Prioridad de permanencia en la
empresa en caso de extincion.

Representantes tienen derecho
de opcion entre indemnizacion
o readmision, en caso de des-
pido improcedente.

Informan preceptivamente en

supuestos de despido o extin-
cion contratos.

robacion previa de
> Empleo en casos
»noémica y en des-
luales.

Obligatoriedad de comunicar
los despidos colectivos al obje-
to de obtener avenencia.

Extincion: conformidad de auto-
ridad laboral.

Despido individual: debe co-
municarse a la Oficina de Em-
pleo.

:mnizacion de des-

Sélo se indemniza en caso de
reduccion de plantilla.

Se negocia en funcion de an-
tigliedad, edad, etc. del traba-
jador.

Extincion: 20 dias/afio servicio.
Méaximo 12 meses.

Despido improcedente: 45 dias/
afno servicio. Maximo: 42 me-

ses.

En la practica es muy dificil
el despido.

Elaboracién propia, tomando como referencia «La terminacion del contrato

de trabajo en Europa Occidentaly.
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tica diferente que tiene el mis-
mo tema en paises colindantes:

e En relacion a las causas, la
generalidad de los paises exige
que esté socialmente justificada
o haya motivos reales. En todo
caso, la reduccion del volumen
de negocio o medidas de racio-
nalidad economica es suficiente
para que se autorice. En Espafia
se tipifican varias férmulas que,
tedricamente, son parecidas,
pero en su gestacion, tramita-
ciobn y resolucion hay mayor
complejidad por la reminiscencia
que tiene en el organismo que
resuelve el peso de la legisla-
cion laboral existente hasta 1980.

e Las formas de extincion son
diferentes. Desde paises en que
es posible hacerlo verbalmente
(Alemania, Paises Bajos, Reino
Unido) a otros que exigen co-
municacion escrita, como en Es-
pafia. Ello puede ser una ga-
rantia que acredita veracidad de
la comunicacion, aunque no res-
ta agilidad y rigor a la resolu-
cion. En Francia, donde esto
Gltimo se da habitualmente, se
hace compatible con la practica
del empresario de celebrar una
entrevista previa para comentar
las causas de la extincion.

e La institucion del preaviso
es general en todos los medios.
Lo mas frecuente es entre 1-24
semanas, aunque en determina-
dos paises estd en funcion de
aspectos subjetivos del trabaja-
dor afectado: edad, salario, ca-
tegoria profesional, etc. Y, a di-
ferencia de lo que sucede en
Espafia, se discrimina en funcion
de si es empleado u obrero —por
emplear la terminologia tradicio-
nal—, generalmente en favor del
primero.

En Espafia no hay formalmen-
te periodo de preaviso en la ex-
tincién. En realidad existe y es
dilatado. En los supuestos de

extincion, el periodo de treinta
dias de consultas previas viene
a hacer este papel. En el caso
de extincién por causas objeti-
vas, se aumenta el periodo en
funciéon de la antigiiedad, que-
dando entre 4 y 12 semanas. En
los supuestos de despido, es
operativo desde la fecha que se
indique en la comunicacion.

e Para la bisqueda de nuevo
empleo las facilidades son bien
diferentes. Solo Alemania, Fran-
cia, Luxemburgo y Espafia, con-
templan esta posibilidad. El res-
to de los paises no concede ven-
tajas en este sentido.

e El papel de los representan-
tes del personal es de un mo-
derado protagonismo en casi to-
dos los paises. Se les consulta,
expresamente, en despidos in-
dividuales en Alemania, Francia
y Luxemburgo. No intervienen
en Bélgica y Dinamarca y parti-
cipan en las deliberaciones vy
conciliaciones en el resto de los
paises. En cualquier caso, su
participacion nunca puede su-
poner derecho de veto al em-
presario, que conserva el prota-
gonismo exclusivo en la decision.

e Los sistemas publicos de
empleo sblo intervienen en des-
pidos individuales en Luxembur-
go, Paises Bajos y Espafia, aun-
que basta en todos los casos
una mera comunicacion a la Ofi-
cina de Empleo. En las extincio-
nes colectivas, debe personarse
la autoridad oficial en todos los
paises, excepto Bélgica y Dina-
marca, que son totalmente libe-
rales en la materia. El mayor
grado de protagonismo se da
en Espafia, donde taxativamen-
te se dispone que los expedien-
tes de suspension o extincion
de relaciones de trabajo debe
resolverlos la autoridad laboral:

e El esquema de indemniza-
ciones varia sustancialmente.

Alemania Federal las incluye,
con indudable buen criterio, en-
tre las cuestiones a pactar en
Convenio Coletivo. No existe in-
demnizacion en los Paises Bajos
donde, por otra parte, se dan
los periodos mas dilatados de
preaviso. En Bélgica, Dinamar-
ca, Francia y Luxemburgo estan
tipificadas indemnizaciones, aun-
que exigen antigiiedades impor-
tantes en la empresa para tener
acceso a ellas. Bélgica y Luxem-
burgo, por ejemplo, exigen que
el trabajador tenga méas de 60
afios o lleve 15 afios de antigle-
dad, respectivamente. En Fran-
cia no estan previstas indemni-
zaciones con menos de dos afos
de servicio.

En Espafia no discriminan en
funcion de status en la empre-
sa (caso de ltalia y Luxemburgo,
por ejemplo); son proporciona-
les a la antigiiedad en la firma
(hasta 1980, el despido impro-
cedente exigia indemnizaciones
minimas desde dos meses de
salario por afio de servicio, con
un maximo de cinco anualida-
des) y varian desde veinte dias
por afio en la extincion, con un
maximo de un afio de salario,
hasta cuarenta y cinco dias por
afio hasta un maximo de cua-
renta y dos mensualidades en
el despido improcedente. Con
diferencia, estas indemnizacio-
nes son las mas abultadas de
todas las que aparecen en el
cuadro n.® 5.

A efectos de ilustrarnos so-
bre la diferencia del régimen de
indemnizaciones, hemos hecho
el cuadro n.° 6 para recoger la
aplicacion de los moédulos an-
teriores a trabajadores que fue-
ran cesados en sus puestos de
trabajo en varios paises y Es-
pafia. A las anteriores indem-
nizaciones deberan afiadirse las
prestaciones del Seguro de Des-
empleo, que en el caso espafiol
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CUADRO N.° 6

INDEMNIZACIONES COMPARATIVAS POR EXTINCION CONTRATOS DE TRABAJO (*)

PAISES

INDEMNIZACION A UN TRABAJADOR CON ANTIGUEDAD DE-

< 2 afos

2 aflos

5 anos

10 afios

OBSERVACIONES

Bélgica.

Dinamarca.

Francia.

Italia.

Luxemburgo.

Paises Bajos.

Reino Unido.

Espana:
® Extinciéon de con-
trato.

® Despido improce-
dente.

No tiene.

No tiene.

No tiene.

< 60 dias sa-
lario.

No tiene.

No tiene.

No tiene.

< 40 dias sa-
lario.

< 90 dias sa-
lario.

No tiene.

No tiene.

40 h. salario
o 20 por
100 salario
de un mes.

2 meses sa-
lario.

No tiene.

No tiene.

No tiene.

40 dias sala-
rio.

90 dias sala-
rio.

No tiene.

No tiene.

100 h. salario
o 50 por
100 salario
de un mes.

5 meses sa-
lario.

No tiene.

No tiene.

No tiene.

100 dias sala-
rio.

225 dias sala-
rio.

No tiene.

No tiene.

200 h. salario
0 un mes
de salario.

10 meses sa-
lario.

No tiene.

No tiene.

No tiene.

200 dias sala-
rio.

450 dias sala-
rio.

Sélo se indemniza mayo-
res de 60 afios.

Solo se indemniza des-
pués de 12 afios de an-
tigiiedad.

Soélo se indemniza desde
2 afios de antigliedad.

Se han elegido las maxi-
mas de empleado.

Se exige un minimo de
15 afios.

Sélo indemniza reduccion
de plantilla.

Son las minimas previstas
en la Ley.

Son las minimas previstas
en la Ley.

(*)  Elaboracién a partir del cuadro n.° 5.

suponen una ayuda adicional de
una parte de su salario cotiza-
ble a la Seguridad Social (80,
70 y 60 por 100, respectiva-
mente) en los tres periodos de
seis meses subsiguientes al cese
en el trabajo, siempre que ten-
ga un minimo de tres afios de
antigliedad.

La nueva comparacién de ci-
fras es ilustrativa del mayor coste
que supone la extincion teédrica
de un contrato de trabajo en
Espaia. Y decimos teorica por-
que las cifras que aparecen en
el cuadro son minimas y muy
poco usuales. Basta decir que

en los expedientes de extincion
de contratos —que teoricamen-
te podrian resolverse con veinte
dias por afo de salario, con
maximo de doce mensualida-
des— es frecuente invocar las
indemnizaciones por despido im-
procedente, mas del doble de
las que tedricamente correspon-
derian. Y en el caso de despido
improcedente, cualquier contras-
te en las conciliaciones y sen-
tencias de la jurisdiccion laboral
seria suficiente para constatar
que con esos modulos el em-
presario no tendria posibilidades
de despedir ni siquiera al que
podria ser objeto, en cualquiera

de los paises con los que nos
comparamos, de un despido pro-
cedente.

4. LINEAS DE
COMPORTAMIENTO
FUTURO

Concluido el analisis anterior,
parece prudente proyectar nues-
tra mirada hacia el futuro para
comentar aquellas medidas que,
en fase de elaboracion o de eje-
cucion, se han venido adoptan-
do por las autoridades guber-
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PROYECTO

CUADRO N.° 7

NORMATIVA GUBERNAMENTAL PROMULGADA EN ESPANA

CONTENIDO

Estatuto de los Tra-
bajadores:

cion.

Normas sobre pres-
taciones a los
desempleados:

Normas sobre re-
conversion indus-
trial:

Contratacion de trabajadores a tiempo parcial.
Contrato de trabajo en practicas y para la forma-

Fomento del empleo para determinados grupos
de trabajadores.

Contratacion temporal como medida de fomento
del empleo.

Prestaciones basicas por desempleo.
Prestaciones complementarias.
Prestaciones médico-farmaceéuticas.

Calificacion de «suspension o extincién» de las
relaciones de trabajo.

Anticipo jubilacion.
Extension de las actuales normas sobre fomento
empleo jovenes y desempleados.

namentales para el fomento del
empleo.

4.1. Envias
de implantacion
en Espaia

La aparicion en Espafia del
Estatuto de los Trabajadores y
la Ley Béasica de Empleo ha va-
riado sustancialmente algunos
aspectos de las relaciones labo-
rales reguladas por la anterior
legislacion. Como parte del des-
arrollo de las normas anteriores,
el Gobierno ha promulgado una
serie de medidas —que recoge-
mos en el cuadro n.° 7—, pu-
blicadas en el Boletin Oficial del
Estado recientemente (12).

Entre éstas, destacan las si-
Quientes:

e La regulacion de la contra-
tacion de trabajadores a tiempo
parcial, en desarrollo de lo pre-
visto en el articulo 12 del Es-
tatuto, y que supone, basica-
mente:

— La posibilidad de contra-
tar a un trabajador por un tiem-
po de hasta 2/3 de la jornada
laboral, con cotizacion a la Se-
guridad Social proporcionada al
tiempo efectivo de trabajo.

— La posibilidad de formali-
zar estos contratos, bien por
tiempo /ndefinido o duracion de-
terminada.

— Se confirma que, en las
actuales circunstancias, so6lo po-
dran tener acceso a este tipo de
contratacion las personas que
indicamos al describir esta mo-
dalidad en el punto 2.2 y que se
concretan a: los perceptores
del Seguro de Desempleo; los

que hubieran agotado el perio-
do normal de prestaciones por
desempleo; los trabajadores
agrarios en paro y los jovenes
menores de 25 afos.

En sintesis, este Decreto no
afiade nada sustancial a lo ya
preceptuado por el Estatuto y
por el Decreto regulador de di-
versas modalidades de contra-
tacion (13).

e La regulacion de los con-
tratos de trabajo en practicas y
para la formacion, en desarrollo
a lo previsto en el Estatuto de
los Trabajadores, es otra de las
piezas de este paquete de medi-
das. El contenido esquematico
de la norma define el «contrato
de trabajo en practicas» como
aquel que se establece entre el
que posee un titulo académico,
profesional o laboral y una em-
presa, con el fin de perfeccio-
nar sus conocimientos y ade-
cuarlos al nivel de estudios cur-
sados por el interesado, al tiem-
po que la empresa utiliza el tra-
bajo del empleado.

La esencia de esta modalidad
descansa en la inter-accion 16-
gica entre los sistemas educa-
tivo y laboral, de lo que tan
necesitados estan los planes de
estudio en Espaiia, y servira para
reglamentar de forma clara la
posibilidad de una profesionali-
dad previa a la colocacion efec-
tiva.

Los aspectos formales del con-
trato exigen su materializacion
escrita; registro en la Oficina de
Empleo; duracién limitada a doce
meses; retribucion no inferior
al salario minimo inter-profesio-
nal, etc., no muy diferentes a
los descritos antes.

— El «contrato para la for-
macion» es la version actualiza-
da del contrato de aprendizaje
que estuvo vigente hasta hace
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pocos afnos. En virtud del mis-
mo, la empresa o un centro re-
conocido por la autoridad se
obligan a proporcionar una pre-
paracion laboral al alumno, uti-
lizando productivamente su tra-
bajo mediando un pago.

Esté limitado a los jovenes de
16-18 afios y es por tiempo cier-
to hasta dos afos. Del total del
tiempo de trabajo pueden dedi-
carse entre 1/3 y 2/3 de la jor-
nada laboral. La retribucion se
calcula proporcionalmente al
tiempo laboral, tomando como
base el salario minimo.

En conjunto, estas dos moda-
lidades pueden resultar genera-
doras de empleo, aunque no
ofrecen, por si mismas, incenti-
vos adicionales a los ya exis-
tentes que motiven al empre-
sario a utilizarlas habitualmente.

® El tercer proyecto aborda
las medidas de fomento del em-
pleo para determinados grupos
de trabajadores, en desarrollo
del articulo 17.3 del Estatuto,
por el que se autorizaba al Go-
bierno para regular medidas de
reserva, duracion o preferencia
en el empleo que tuvieran como

can seis meses sin recibir oferta
de colocacion adecuada.

— Se establecen unas boni-
ficaciones en la cuota empre-
sarial a la Seguridad Social de
acuerdo con la escala inserta en
esta pagina.

— Los puestos vacantes co-
mo consecuencia de acciones
de despido improcedente no
pueden acogerse a estas boni-
ficaciones, asi como las empre-
sas que en el periodo inmedia-
tamente anterior hubiesen sido
autorizadas para extinguir o sus-
pender contratos de trabajo.

La valoracion de este proyec-
to es muy favorable y va en
linea de lo que se utiliza, como
veremos después, en paises de
nuestro medio. Excepto en lo
relativo a las bonificaciones de
cuota de la Seguridad Social
—que parecen muy inferiores a
las que ya tenian desempleados
y jovenes, del 50 y 75 por 100,
respectivamente—, entendemos
que haré posible facilitar el ac-
ceso al trabajo a grupos que,
en época de crisis econdmica,
tienen mucho mas dificil su co-
locacion.

CONTRATOS DE DURACION

% BONIFICACION

idefinido ... ... ... ... ... ... .. ..

50 por 100.

90 por 100 de ta cuota del primer
ano.

50 por 100, primer afio, y 75 por
100, segundo afio.

objeto facilitar la colocacion de
desempleados que hayan agota-
do la prestacion por desempleo,
estén o no subsidiados, asi co-
mo los desempleados con res-
ponsabilidades familiares que no
reciban prestacion y permanez-

® El Decreto por el que se re-
gula la contratacion temporal
como medida de fomento del
empleo, elaborado tras consulta
con las organizaciones empre-
sariales y sindicales mas repre-
sentativas, establece que en el

periodo comprendido de julio
de 1981 a diciembre de 1982:

— Puede contratarse a per-
sonas que reunan los siguientes
requisitos:

— Trabajadores mayores de
45 afos.

— Trabajadores registrados
como minusvalidos o con
incapacidad permanente
total o parcial. Los trabaja-
dores minusvalidos tam-
bién pueden acceder al tra-
bajo de acuerdo con los
incentivos establecidos en
el Decreto 1.327/81, y que
en sintesis son: subven-
cion de 300.000 pesetas al
empresario que contrate a
un trabajador en estas cir-
cunstancias, siempre que
sea por tiempo indefinido;
y bonificaciones del 70 6
90 por 100 en la cuota em-
presarial a la Seguridad So-
cial, segln los casos.

— Registrados oficialmente
como desempleados.

— Que acceden por vez pri-
mera al mundo del trabajo.

— Que hubieran abandonado
una actividad por cuenta
propia y lleven tres meses
como desempleados.

— El horizonte de estos con-
tratos se limita a periodos com-
prendidos entre tres y treinta y
seis meses, extinguiéndose a su
término, previa denuncia de cual-
quiera de las partes. Si el que
preavisa es el empresario, pue-
de sustituirse este requisito por
una indemnizacién equivalente
a quince dias de salario.

— El ndmero de personas
contratadas bajo esta modali-
dad depende del tamafio de la
plantilla, de acuerdo con la es-
cala de la pagina siguiente.
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R R R R T S S A S N R Y R ST e

PLANTILLA

% contratacion

Mas de 1.000 PErsONas ... ... .o cev cor e e e e e e e
De 500 a 1.000 PErsONas ... ... .. oo co vee e cee aee ee

De 250 a

De 100 a 250 personas ... ... .

500 PErSONAS ... ... o cev e e e e e e e

Mas de 50 y menos de 100 persénés-

Aun reconociendo que el sen-
tido de esta norma es el de im-
pulsar y fomentar, fundamental-
mente, la contratacion de per-.
sonas marginadas, tenemos du-
das de que en este momento,
en el que existe tan alta cota
de desempleo por parte de tra-
bajadores sin ningun tipo de mi-
nusvalia o incapacidad laboral,
sean preferidas personas con li-
mitaciones, aun con todas las
bonificaciones que un régimen
de Seguridad Social generoso
pudiera ofrecer.

Entendemos que este Decre-
to igualmente estd circunscrito
a un reducido periodo de tiem-
po (su vigencia se extiende has-
ta diciembre 1982). Teniendo en
cuenta la pausa veraniega y que
la difusion de estas normas em-
pezara a realizarse a partir de
septiembre, solo tendria una vi-
gencia de unos quince meses
aproximadamente. Seria desea-
ble que el Gobierno reflexionara
sobre el alcance temporal de
esta disposicion que tiene un
antecedente en los ya «legen-
darios» Decretos 41 y 42 de
1979, que sirvieron para contra-
tar a un elevado niamero de tra-
bajadores.

La institucion del preaviso que
recoge el articulo 3.° del Decre-
to de Contratacion Temporal no
existe en ninguno de los paises
que utilizan medidas parecidas
de estimulo a la contratacion
temporal. Los contratos se ex-
tinguen automaticamente llega-
do su vencimiento.

Con esta formula es necesa-
rio que alguna de las partes que
suscriben el contrato avise a la
otra cuando llega su término.
Nos parece que ello puede crear
una tensiéon potencial e innece-
saria en un contrato que ya de
por si es de naturaleza temporal.

Finalmente, establece este De-
creto una f/imitacion en el nu-
mero de contratos de acuerdo
con la plantilla de la empresa.
En funcion de ella, las empresas
con mayor numero de trabaja-
dores solo pueden acceder a un
porcentaje reducido de utiliza-
cion de contratos temporales,
aumentando estos porcentajes
conforme disminuye el tamafio
de la empresa. Aunque esta es-
tructura parece bastante logica
(las empresas medianas y pe-
quenas son las que, en estos
momentos, tienen mayores po-
sibilidades de generacion de em-
pleo) no se ve con claridad los
efectos que pueden lograrse si,
en la practica, se exige con me-
ticulosidad. Es bien cierto que
las Comisiones Provinciales del
INEM o el Consejo General de
esta Institucion pueden efectuar
propuestas vinculantes que per-
mitan la alteracion de estos por-
centajes.

Otro paquete del proyecto de
normas lo constituyen las rela-
tivas a las «prestaciones por
desempleo» que, tras la apro-
bacion el pasado afio de la Ley
Basica de Empleo, reformé el
sistema vigente en Espaiia.

Las lineas maestras del mis-
mo descansan en:

— La aplicacion a todos los
trabajadores afectos al régimen
general o sistemas especiales de
afiliacion a la Seguridad Social,
incluido el sector agrario que,
como se sabe, tenia un particu-
lar sistema de proteccion.

— Las prestaciones basicas
por desempleo contemplan la
ayuda en caso de:

— Desempleo total, cuando
cesa completamente en su
actividad.

— Desempleo parcial, cuan-
do cesa mas de una ter-
cera parte de su jornada.

Recogiendo, adicionalmente,
el abono de las cuotas de em-
presa y trabajador por su afilia-
cion a la Seguridad Social du-
rante el tiempo de paro.

— Las prestaciones comple-
mentarias comprenden:

— Subsidio para los trabaja-
dores por cuenta ajena, ins-
critos como parados, que
hayan agotado las presta-
ciones por desempleo y
tengan responsabilidades
familiares.

— Subsidio para los trabaja-
dores retornados del ex-
tranjero.

— Becas y ayudas para su
formacion profesional.

— Préstamos para la creacion
de cooperativas o empre-
sas asociativas laborales en
favor de los trabajadores
jovenes en paro, deman-
dantes de empleo, mayo-
res de 16 y menores de
26 afos.

— Las prestaciones médico-
farmacéuticas en favor de los
trabajadores que hayan agotado
los periodos de desempleo pro-
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Nada sustancialmente nuevo
afiade la version de este Decre-
to sobre lo regulado en la Ley
Bésica de Empleo. Si acaso una
actualizacion de las disposicio-
nes emanadas del texto refun-
dido de la Ley de Seguridad
Social que modifico la repetida
Ley de Empleo, pero que no
creemos tenga efectos positivos
sobre la generacion de nuevas
ocupaciones.

La dltima norma a que aludi-
mos es la denominada «Decre-
to-Ley sobre Reconversion In-
dustrial» (14), en la que se pre-
vén tres tipos de medidas: fis-
cales, financieras y laborales.
Estas Ultimas tienen un trata-
miento especial que vale la pena
comentar. Entre otras, destacan:

— Que la declaracion de un sec-
tor en fase de «reconversidony
es considerada como causa
tecnologica o econdémica o,
en su caso, técnica u orga-
nizativa para la extincion o
suspension de las relaciones
de trabajo o la movilidad geo-
gréfica del personal.

— El respeto claro al valor de
la antigiiedad en el trabajo
cuando, como consecuencia
de modificaciones de la es-
tructura o dimension de la
empresa afectada, se deduz-
can operaciones de reduccion
de plantilla.

— El establecimiento de ayudas
equivalentes a la jubilacion
anticipada en el sistema de
la Seguridad Social a aque-
llos trabajadores mayores de
59 afos que lo deseen y en
las que las empresas habran
de participar hasta el 55 por
100 de su importe.

— La posibilidad de fracciona-
miento de las indemnizacio-
nes por cese Como conse-
cuencia de la resolucion de
contratos de trabajo deriva-

dos de expedientes de regu-
lacion de empleo. Esta me-
dida aporta una ventaja teo-
rica a la empresa que la uti-
liza, exigiendo determinadas
condiciones respecto al mon-
tante de la cantidad aplaza-
da, que ha de garantizar un
minimo al trabajador.

— Finalmente, se contempla la
posibilidad de que las sus-
pensiones o reducciones de
jornada estén exoneradas de
toda o parte de la cuota em-
presarial a la Seguridad So-
cial durante el periodo que
se indique (15).

Como soporte econémico, el
proyecto contempla la dotacion
de un crédito extraordinario de
5.500 millones de pesetas para
financiar medidas de caracter
social en el presupuesto ordi-
nario del Ministerio de Trabajo
y bajo la administracion del Fon-
do Nacional de Proteccion al
Trabajo (16).

4.2. Usuales en los paises
europeos

Aunque el problema del des-
empleo en Europa no tiene la
gravedad y las -caracteristicas
propias de nuestro medio, las
acciones gubernamentales em-
prendidas tienen, en muchos ca-
sos, una operatividad y eficacia
que les califican muy favorable-
mente. Pretendemos hacer una
rapida enumeracion de las mas
importantes que se conocen (17),
sefialando la repercusion que se
ha obtenido sobre la poblacion
ocupada.

En Alemania Occidental se tie-
ne evidencia de una generacion
global de méas de 600.000 nue-
vos empleos a través de las si-
guientes medidas:

® Extension de la escolaridad
obligatoria hasta los 16 afios.

® Anticipacion de la edad de
jubilacién a los 63 y 60 afios,
para hombres y mujeres, res-
pectivamente.

¢ (Clasificacion, promociéon e
impulso de las féormulas de con-
tratacion a tiempo parcial (sélo
éstas supusieron 500.000 nue-
vos empleos).

® Fomento de las reducciones
voluntarias de jornada, hasta 2/3
de su duracion.

® Subvencion de hasta el 90
por 100 de los salarios a las
empresas que reduzcan la jor-
nada y contraten nuevos traba-
jadores.

® Subvencion a las empresas
que faciliten la formacion de
trabajadores jovenes después de
realizar un grado académico o
profesional.

®* Fomento de las colocacio-
nes en el sector publico, faci-
litando a los funcionarios jorna-
das a tiempo parcial, con el 50
por 100 del salario, asegurando
el reingreso pasados seis afios
y computando este periodo co-
mo equivalente a un trienio a
efectos de jubilacion.

En Bélgica, donde se padece
una de las cotas mas altas de
paro, han abundado las medi-
das de fomento del empleo. Las
mas importantes que conoce-
mos son:

® A partir de 1979, impulso
a las normas de reduccion de la
jornada de trabajo que se pre-
tende dejar en 1981 en 36 horas
semanales, con crecimientos mas
moderados en los salarios.

* Prolongacion de la edad es-
colar durante un curso académi-
co adicional.

® Creacion de la figura de
«prejubilado» que fija la edad de
retiro en:
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— bb afios para los desem-
pleados.

— 60 y 55 afios para hombres
y mujeres activos, respec-
tivamente.

e Concesion de beneficios de
jubilacion anticipada cuando se
reemplaza a la persona retirada
por trabajadores en desempleo
menores de 30 afos.

e Ayuda de 500.000 francos,
durante dos ejercicios, a las em-
presas que propician el empleo
de jovenes.

e Exencion total, durante seis
meses, de las cuotas de Segu-
ridad Social a aquellas empresas
que contraten trabajadores en
desempleo.

e Promocion del empleo en
la Administracion Publica y en
los servicios sociales.

e Promocion de las activida-
des de orientacion profesional
y laboral a través de una am-
plia red de centros distribuidos
en el territorio nacional.

En Dinamarca, los planes de
promocion de empleo, que han
supuesto la creacion de 150.000
nuevos puestos, descansan en:

e Adelanto en la edad de ju-
bilacion, situandola en 55 afios
para aquellos desempleados con
problemas de colocacion.

e Concesion de estimulos eco-
nomicos que favorezcan la mo-
vilidad geogréfica y ocupacional.

e |3 flexibilizacion de la con-
tratacion temporal en el sector
publico.

En Francia las Ultimas medi-
das han producido una reduc-
cién del 10 por 100 de las de-
mandas juveniles de empleo, asi
como la creacion temporal de
166.000 nuevos puestos. Entre
las que han propiciado estos
logros destacan:

D)

e Anticipo de la edad de ju-
bilacion hasta situarla en 60
afios, con una pension equiva-
lente al 70 por 100 de la Gltima
remuneracion percibida, y por
un periodo que se extiende has-
ta los 65 afios.

e Subvencién a la reduccion
de jornada en caso de expedien-
tes de regulacion de empleo.

e Ayudas economicas a la
movilidad geografica interna o
externa.

¢ Racionalizaciéon de la jorna-
da de 40 horas semanales, con
posibilidad de agruparla en cua-
tro dias-semana.

e Subvencion (de hasta 8.000
francos franceses) a la contra-
tacion de trabajores mayores de
45 afios con mas de un afio en
desempleo. !

® Regulacion y estimulo a los
contratos de formacion en prac-
ticas dentro de la empresa, don-
de durante periodos de cuatro-
seis meses se percibe el 90 por
100 del salario minimo, del que
un 70 por 100 es a cargo del
Estado.

e Fomento de los programas
de formacion en la empresa para
trabajadores jovenes de 16-26
afos, durante seis meses, y con
remuneracion a cargo del Es-
tado.

En /talia las ayudas mas im-
portantes se han centrado en:

e Anticipo de la edad de ju-
bilacion a los 60 y b5 afos, para
hombres y mujeres, respectiva-
mente, si se reunen periodos de
cotizacion de 35 afios.

e Fomento de la contratacion
a tiempo parcial.

e Subvencion al 80 por 100
de los salarios en caso de sus-
pension o reduccion de la acti-
vidad empresarial.

e Ayuda a la movilidad geo-
grafica, a base de subsidios para
desplazamiento, traslado y nue-
va instalacion de la familia.

En el Reino Unido tienen ma-
yor tradicion las ayudas al em-
pleo. Esencialmente, las méas im-
portantes son:

e Subsidio de empleo tempo-
ral (20 £ por semana, durante
un afio), para sostenimiento y
neutralizacion de despidos, que
hizo posible mantener mas de
500.000 empleos.

e Ayuda para compensacion
de las reducciones temporales
de empleo, que significa la per-
cepcion del 75 por 100 del sa-
lario mas las cuotas de Segu-
ridad Social por un periodo ma-
ximo de 180 dias. Se beneficia-
ron mas de 200.000 trabajado-
res en un afo.

e Subvencién para el empleo
en pequefias empresas (de has-
ta 200 empleados) y que con-
sisten en 20 &£ por semana du-
rante 180 dias.

e Fomento del empleo juvenil
para personas de 14-18 afios en
empresas publicas y servicios
sociales, que hizo posible crear
mas de 160.000 empleos.

e Anticipo de la edad de ju-
bilacién en un afio si el puesto
de trabajo lo ocupa un joven en
paro.

En los Paises Bajos las medi-
das fundamentales se han cen-
trado en:

e Fomento de la modalidad
Jjob-sharing, que permite reem-
plazar un adulto por dos jéve-
nes, a los que se paga el mismo
salario, siendo el 50 por 100 a
cargo de la empresa y el otro
50 por 100 a cargo del Seguro
de Desempleo.

e Subvencién temporal a or-
ganismos sin fines de lucro para
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CUADRO N.° 8

MEDIDAS DE FOMENTO DEL EMPLEO EN EUROPA, USA Y ESPANA

PAISES
MEDIDAS

Alemania Dina-
Occ.

Bélgica marca Francia Italia

Paises
Bajos

Aumento escolaridad

Anticipo jubilacion

Contrataciéon tiempo parcial.

Reduccion jornada o dias
de trabajo ... ... ... ... ...

Fomento formacion en la
empresa ... ... ... ... ...

Fomento empleo sector pu-
blico ... ... ... ... ... ..

Bonificacion cuotas Segu-
ridad Social ... ...

Estimulos a la movilidad ...

Subvenciones a la creacion
deempleo ... ... ... ... ...

Fomento colocacién mayo-
res 45 afios y margina-
dos ... ...... ... ... ... ..

Fomento empleo juvenil ...

Job-sharing ... ... ... ... ..

(a) En Espafia, paraddjicamente, el Tribunal Constitucional acaba de declarar inconstitucional la
establecia la edad maxima de trabajar en 69 afios. De la prensa diaria del 17-7-81.

disposicion del Estatuto de los Trabajadores que

la contratacion hasta un afio de
jévenes desempleados y minus-
validos.

Finalmente, en Estados Uni-
dos, han cobrado importancia
las medidas de proteccion del
empleo a partir de 1974 vy, con
grandes fluctuaciones en su apli-
cacion, se han polarizado en:

® Reducciéon y racionalizacion
de la jornada de trabajo, con
posibilidad de distribucion du-
rante cuatro dias semanales.

® Fomento del empleo de cier-
tos colectivos de trabajadores
(marginados sociales, disminui-
dos fisicos, veteranos de guerra
y jovenes) que durante el perio-
do 1979-81 han podido benefi-
ciarse de las ayudas propicia-
das por The Targeted Jobs tax
Credit. Dichas ayudas consis-
tian en un crédito del 50 por
100 de los salarios del primer
afo (hasta un maximo de 6.000
dolares) o un 25 por 100 de los
salarios en cada uno de los dos

afios siguientes (con el mismo
maximo). Este programa bene-
fici6 a mas de 200.000 jovenes.

e Desde 1979, funciona el
Youth Incentive Entitlement
Pilot Proyects para jovenes de
16-19 afios, distribuidos en 17
areas de actividad, a los que
se les abona el 100 por 100
del salario dentro de un pro-
grama de empleo a tiempo par-
cial, compatible con el estu-
dio en el periodo escolar vy, a
tiempo completo, en época de
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vacaciones. Este programa be-
nefici6 a mas de 50.000 jovenes
en el primer afo de su apli-
cacion.

e |Las actividades de promo-
cion de trabajo compartido.

A modo de resumen, en el
cuadro n.° 8 hemos elaborado
un extracto de las medidas que
se han puesto en practica re-
cientemente en cada uno de es-
tos paises y Espafa y que por
su expresion grafica creemos no
merece mayor comentario. En
definitiva, estimando como po-
sitivas las medidas adoptadas
y las que estan en fase de pro-
mulgacion, se insiste en lo afir-
mado en el punto 2.3 sobre las
posibilidades que ofrece el cam-
bio del vigente sistema de con-
tratacion, que conserva reminis-
cencias burocraticas; rigidez en
las formas y plazos; poca auto-
nomia en las posiciones de las
partes que lo negocian, que han
de contar con excesiva «tutela»
de la autoridad del Estado v,
en definitiva, se acomoda con
dificultad a las circunstancias
de la crisis econémica que pue-
de asi verse adicionalmente agra-
vada por no disponer del ade-
cuado marco de sus relaciones
laborales.

Ello no quiere decir que ha-
van de soslayarse las verdade-
ras raices del desempleo. Felds-
tein dice que «si no modifica-
mos las causas estructurales de
nuestro alto indice de desocu-
pacion, nos enfrentaremos a
presiones cada dia mayores para
que adoptemos la estrategia de
algunos paises, que suprimen
la desocupacion mediante el ex-
pediente de negar a las empre-
sas el derecho de suspender
obreros sin aprobacion del Go-
bierno y de negar a esos obre-
ros que pierden su empleo el
derecho de decidir dénde y cuan-

do volveran a trabajar. A esto
se suma que un indice de des-
ocupacion cronicamente alto
creara fuertes presiones para
que se apliquen politicas ma-
croeconomicas expansionistas
que solo servirian para exacer-
bar la inflaciébn. La pérdida de
libertad en los mercados de tra-
bajo y el incremento de la in-
flacion por toda la economia
serian un coste sumamente alto
que pagar por no haber refor-
mado los incentivos y eliminado
las barreras que crean nuestros
problemas en torno a la desocu-
pacion» (18).

El camino pasa, como hemos
podido ver en las paginas ante-
riores, por introducir creatividad
en nuestros esquemas mentales
sobre el funcionamiento del mer-
cado de trabajo —que, aunque
cueste, ha de permitirse que
funcione como tal—, observar
y validar las medidas que adop-
tan los paises de nuestro en-
torno que, como es logico, re-
quieren el adecuado proceso de
adaptacion; dotar a las disposi-
ciones laborales del necesario
programa de concertacion que,
reconociendo la gravedad de la
crisis, salvaguarde hasta donde
sea posible los derechos basi-
cos del trabajador profesional
y, finalmente, asumir con de-
cision el nuevo modelo de com-
portamiento laboral que no sélo
proteja el empleo de los que
hoy son activos, sino lo que es
tan importante, que genere las
expectativas suficientes para la
ocupacion de las generaciones
venideras.
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