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EXTRACTO

A lo largo de las dos ultimas décadas del siglo XX, y como cornse-
cuencia del impacto de la crisis econémica y de la apertura de la e¢cono-
mia espafiola, el Derecho del Trabajo en Espafia ha sufrido un proceso de
reformas continuas, hasta llegar a lo que se ha denominado “madelo
espafiol de flexibilidad”. Este modelo se caracterizaba, entre otros facto-
res, por la utilizacién generalizada de la contratacidn temporal, por €| uso
de la ley como instrumento fundamental de las reformas, por el desequi-
librio entre los distintos tipos de flexibilidad, y por la transferencia al
Estado de los costes de la reorganizacion del sistema productivo. A par-
tir de la segunda mitad de la década de los noventa este modelo s¢ puso
en cuestion, a la luz de los efectos perniciosos que estaba provocando en
el mercado de trabajo; de ahi que se adoptaran medidas con una finaglidad
distinta, que prestaban atencién tanto a los aspectos cualitativos como
cuantitativos del empleo que se generaba. Las reformas laborales de
2001 se insertan en este proceso de reformas, pero de una manerga poco
clara, puesto que aunque formalmente siguen esta Ultima tendencja, en
muchas de sus medidas se comprueba que en realidad se esta volviendo
al modelo clasico de flexibilidad, en el que prima la creaciéon de empleo
de cualquier tipo sobre cualquier otra consideracion. Desde este punto de
vista pueden considerarse un auténtico cambio de tendencia én el
Derecho del Trabajo espafiol.
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1. INTRODUCCION

En Espafia, hablar de reforma laboral es hablar de empleo. Una vez cul-
minado, en un tiempo sorprendentemente corto, la adaptacion de nuestro
Derecho del Trabajo a las exigencias del nuevo madeistitucional; y una
vez realizadas sin mayores dificultades los ajustes impuestos por nuestra
entrada en el proceso de integracion europea, practicamente la totalidad de las
actuaciones del legislador laboral de los Ultimos afios han sido consecuencia
de politicas orientadas hacia el empleo. No ha habido cambio legislativo que
no se haya justificado en el mantenimiento o la creacién de puestos de traba-
jo; y es desde este punto de vista que todos éstos han sido analizados y eva-
luados. En este trabajo se pretende hacer precisamente esto: analizar las
reformas laborales del afio 2001 desde la perspectiva del empleo, centrando-
se en sus potenciales efectos sobre éste. En cuanto estudio general no se pres-
tard una especial atencion a los contenidos especificos de la reforma, para lo
cual se acompafian en este nimero monogréfico los correspondientes trabajos
sectoriales. La 6ptica sera méas valorativa y de politica del Derecho que técni-
co-juridica.

Primero hay que delimitar el objeto de estudio, aunque por su titulo éste
parezca bastante obvio. Por “reforma laboral de 2001” haré referencia a algu-
nas de las modificaciones legislativas producidas en el Estatuto de los
Trabajadores y otros textos fundamentales del Derecho del Trabajo en
Espafia. En concreto, me cefiiré a los aspectos puramente laborales del RDL
5/2001 y de la Ley 12/2001, textos de sobra conocidos a&adstess, con

1 En extenso A. GALAN GARCIA & M.C. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, “El marco legal y

las leyes laborales durante la transicion”, en L ALVAREZ REY & E. LEMUS LOBHi#icatos

y trabajadores en SevilléSecretariado de Publicaciones de la Universidad de Sevilla, Sevilla,
2000, pg.361 sigts.

2 Las reformas de 2001 han dado lugar ya a una cierta produccion cientifica; entre otros, los tra-
bajos de A.V. SEMPERE NAVARRQ.a reforma laboral de 20Q#ranzadi, Pamplona 2001; I.
ALBIOL, L.M. CAMPS & J.M. GOERLICH ,La reforma laboral en el Real Decreto-Ley 5/2001
Tirant Lo Blanch, Valencia, 2001; C. MOLINA NAVARRETE & M.GARCIA GIMENEZ,
“Contratacion laboral y politica de empleo: primera fase de la nueva reforma del mercado de tra
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exclusion de los aspectos de seguridad social que son objeto de atencién espe-
cifica en otro lugar. La reforma —o mejor, reformas— de 2001 no se agota en
estas dos normas, aunque éstas son sin duda las mas significativas

Tanto el RDL 5/2001 como la Ley 12/2001 tienen un contenido extenso
y complejo, incluyendo una gran cantidad de medidas de muy diversa natu-
raleza y alcance. El nimero de instituciones laborales que son afectadas es
importante, si bien en muchos casos las modificaciones son de escasa
importancia. De hecho, ante esta gran cantidad de medidas resulta dificil
encontrar un elemento comun, una linea directriz para esta reforma que
ponga de manifiesto una determinada linea de politica del Derecho, como
ocurrié en reformas anteriores del Derecho espafiol. Esto es consecuencia
de varios factores: el primero, el contexto de la reforma, que al obligar al
Gobierno a intervenir de forma méas o menos arbitral respecto de las posi-
ciones mantenidas por los interlocutores sociales en los momentos anterio-
res le obligd a actuar condicionado por éstas, en vez de seguir un disefio de
actuacion propio y bien diferenciado. Y el segundo, que tanto el RDL
5/2001 como la Ley 12/2001 son, a la vez, muchas cosas, bastante mas que
la solucidn aimpasseen el proceso de negociacion previa que el Gobierno
pretende que son. Y es que el Gobierno aprovechd la aprobacion del RDL
5/2001 para dar salida a una pluralidad de asuntos que tenia pendientes; y
lo mismo ocurrié durante la tramitacion parlamentaria de 1all2é00Z .

Al menos, los siguientes:

— recoger algunas de las prioridades de las organizaciones sindicales res-
pecto del mercado de trabajo, centradas en la reduccién de la temporalidad en
la contratacion laboral, y los problemas generados por la subcontratacion de
obras y servicios;

— recoger, también, algunas de las prioridades de las organizaciones
empresariales en cuanto al marco juridico laboral, que giraban en torno al aba-
ratamiento del despido, y a la reforma del régimen del trabajo a tiempo par-
cial, considerado excesivamente rigido;

bajo”, Revista de Trabajo y Seguridad Sociefl217, 2001, pg.3; D. BENEYTO CALABUIG,

“La reforma laboral de2001'Revista de Trabajo y Seguridad Sogcia217, 2001, pg.61; J.I.
GARCIANINET, “Principales reformas introducidas por el RDL 5/2001", Tribuna Social, n°123,
2001, pg.1; M. RODRIGUEZ-PINERO, F. VALDES Y M.E. CASAS, “La reforma del mercado

de trabajo para el fomento del empleo y la mejora de su calidad”, Relaciones Laborales, tomo
1/2001; M.E. CASTELLANO BURGUILLOS & M. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, “El
Derecho del Trabajo en el afio 2002", Revista de la Facultad de Derecho de la Universidad de
Huelva, n°1, 2001.

*Me remito al completo estudio de M. RODRIGUEZ-PINERO, F. VALDES Y M.E. CASAS, “La
Ley 12/2001 y la consolidacion de la reforma del mercado de trabajo para el incremento del
empleo y la mejora de su calidad”, Relaciones Laborales, n® 17, 2001, pg.1. También C. MOLI-
NA NAVARRETE, “El tltimo capitulo de la primera fase de la reforma del mercado de trabajo”,
Revista de Trabajo y Seguridad Soci#l 221, 2001.
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— introducir algunas de las prioridades politicas del Gobierno en cuanto al
mercado de trabajo y la proteccion social, como el fomento del empleo de la
mujer, y el alargamiento de la vida profesional den@isajadore's

— dar solucion a algunas cuestiones puramente técnicas, como la apro-
bacién del plan de fomento del empleo para el afio 2001 —que normalmente
se aprueba con la Ley de Presupuestos, para entrar en vigor el primero de
enero; este afio la cosa se retrasd, estando prorrogado el del afio 2000-, evi-
tar el vencimiento de la Ley 67/1997 —la que permitia la celebracién de los
contratos de fomento de la contratacién indefinida—; de paso, dar cumpli-
miento a alguna directiva comunitaria cuyo plazo de trasposicion estaba por
cumplir.

Hay que definir, también, que se entiende por “empleo” en este trabajo;
en Espafia durante mucho tiempo cuando se ha utilizado esta palabra se esta-
ba hablando de puestos de trabajo en términos exclusivamente cuantitativos.
Se hablaba, asi, de “fomento del empleo” haciendo referencia al incremento
en el nimero de éstos, sin prestar atencion al tipo de trabajo que se produ-
cia. Ello era coherente con un momento de alarma social frente al incre-
mento de la desocupacion, en el que la prioridad absoluta en politica laboral
era la de generar puestos de trabajo, del tipo que fueran, ya que la calidad
del empleo no se consideraba relevante cuando se trataba de tenerlo o no. En
el cambio de siglo esta aproximacion ha sido ya superada; cuando se han
comprobado los efectos que esta politica ha producido han sido negativos,
ya que la generalizacion de empleos de escasa calidad se ha convertido en
un problema en si misma para nuestro mercado de trabajo. Hoy hay que ana-
lizar el empleo en términos también cualitativos, comprobando el tipo y la
calidad de puestos de trabajo que se generan; y es que so6lo los empleos de
calidad pueden cumplir su funcién esencial de mecanismo de integracion
social.

Esta tension entre aspectos cuantitativos y cualitativos en las politicas de
empleo ha sido caracteristica de éstas en nuestro pais en los Ultimos afios, y
es en las reformas de 2001 donde mejor se ha puesto de manifiesto. En efec-
to, no en vano nos vamos a ocupar de un Real Decreto-ley y de undelLey “
medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo para el incremento del
empleo y la mejora de su calidadnas empleos, pero también mejores
empleos. La relacién entre uno y otro objetivo, la cantidad y la calidad en el
empleo, nos servira de linea directriz de todo este trabajo.

* Aspecto éste particularmente importante en Espafia en tanto en cuanto la expulsién prematura del
mercado de trabajo de una gran cantidad de personas antes de la edad legal de jubilacion esta pro-
vocando serios problemas financieros a la Seguridad Social. Véase al respecto el informe del Consejo
Econdmico y Social del Reino de Esparia sbfite laboral y prejubilaciongsMadrid, 1999.
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2. EL MODELO ESPANOL DE FLEXIBILIDAD LABORAL Y SUS
COSTES

Las reformas de 2001 son el penultimo eslabén de una cadena de reformas
anteriores, que empezaron al poco de hacerlo la vigencia de ET, y que han
estado destinadas por la general ha combatir el desempleo mediante medidas
de todotipo®. De una manera mas 0 menos expresa todas estas medidas han
aceptado el argumento de la flexibilidad, el conotidde-offentre garantis-
mo legal yempled; todas ellas pueden ser analizadas desde la Optica de la fle-
xibilidad laboral; y en su conjunto han venido definiendo lo que podemos
denominar como un “modelo espafiol de flexibilidad”.

Espafia se ha separado de lo ocurrido en otros paises entre otras razones
porque partia de una situacion normativa distinta, la heredada del franquismo,
caracterizada por un marcado estatalismo y cierta rigidez en algunas institu-
ciones esenciales del Derecho del Trabajo; a lo que se unié un proceso de des-
truccion de empleo mas acusado y rapido, en un pais escasamente preparado
parahacerle frente Ello generé un acercamiento al debate de la flexibilidad
bastante particular, no sélo por las técnicas y enfoques utilizados, sino sobre
todo por la actitud general ante el fenédmeno, que se movi6 durante dos déca-
das entre la abierta contradiccion de rechazarla como opcidn, a la vez que era
progresivamentenplementada

Analizando hoy el Derecho del Trabajo espafiol debemos concluir que éste
ha aceptado los valores de la flexibilidad, los ha interiorizado hasta conver-
tirse en uno de los ordenamientos mas flexibles de Europa, bien que mante-
niendo determinadas formas del garantismo legal clasico. Si rescatamos los
conceptos clasicos de la flexibilidad elaborados a principios de los ochenta,
con sus tres modalidades de flexibilidad de entrada, interna y salarial; y los
proyectamos sobre nuestro Derecho vigente, en comparacion con el existente
a principios de los ochenta, vemos que las tres han entrado y se han estable-
cido en éste, en mayor o menor medida. Pero lo mas singular ha sido el pro-
ceso a través del cuél se ha llegado a esta situacion.

5 Un reciente estudio de estas reformas en A. MARTIN VALVERDE, “Las reformas de la ley del
Estatuto de los TrabajadorefRevista Espafiola de Derecho del Trabaj® 100, 2000, pg.1713.
También M.E. CASAS BAAMONDE, “La reforma del Derecho del Trabajo. Diez afios de legisla-
cién laboral 1985-1995Relaciones Laboralesn® monogréafico 10° aniversario, 1996, pg.60; y
A.BAYLOS, M.E. CASAS & R. ESCUDERO, “El Estatuto de los Trabajadores diez afios después:
pervivencias, insuficiencias, desviaciones y refornfaelaciones Laboralesomo 1/1990, pg.182.

® En este sentido A. MONTOYA MELGAR, “Ideologia y lenguaje en las leyes laborales de la
etapa socialista”, en VV.AA.Homenaje al profesor Juan Garcia Abellddniversidad de
Murcia, Murcia, 1994.

”Una buena muestra del estado de opinion de la época en VV.AA., El Derecho del Trabajo y de
la Seguridad Social ante la crisis econémica, Universidad Complutense, Madrid, 1984.

® En la tesis de P. PEREZ DE LOS COBOS, “La flexibilidad y la doctrina: la extrafia pareja”,
Relaciones Laboralesomo 1-1991.
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Caracteristico del modelo espafiol es su caracter desproporcionado o, si se
quiere, obsesivo. En vez de un enfoque integrador en el que se tocaran distin-
tos aspectos de la relacién de trabajo, en Espafia se opt6 por concentrar todas
las actuaciones en un Unico aspecto de éste, apostando por una modalidad de
flexibilidad. Este dato es evidente en la decidida opcion por la flexibilidad de
entrada que supuso la politica de uso generalizado de la contratacién tempo-
ral en los afioschentg también lo es, aunque quizas menos, en la opcién por
la flexibilidad interna que supuso taforma de 1994 Este enfocar en un
aspecto individualizado se ha corregido por el simple paso del tiempo: si hoy
tenemos flexibilidad en todos los aspectos de la relacion de trabajo es porque
se han acumulado las reformas legislativas que la han aportado en uno u otro
aspecto de ésta. Y el resultado final del proceso, el grado de flexibilidad que
ofrece el ordenamiento, es bastante elevado como consecuencia de la falta de
un disefio previo y coordinado de la totalidad de las medidas a adoptar.

En el modelo espafiol de flexibilidad ésta tiene un origen sobre todo legal.

El papel de la negociacién colectiva le fue tardiamente atribuido, y de una
manera interesada, de tal manera que ésta se convierte en un instrumento para
lograr los fines planteados porlég laboral. La utilizacion de la norma legal

obvid las demandas de desregulacion planteadas desde algunos sectores, y si
algo ha habido ha sido mas regulaciém,meno%. A ello ha contribuido un

factor que ha caracterizado todo el proceso, la resistencia a alterar determina-
das instituciones laborales, como el despido, que han detentado un valor sim-
bélico muy importante a lo largo de estos afios. La necesidad de que muchas
intervenciones se realizaran indirectamente o mediante rodeos, creando esta-
tutos especiales y medidas transitorias, ha producido una marcada inflacion
normativa, un proceso en el que los textos legales y reglamentarios se han ido
acumulando con los afios, provocando a la vez un incremento en el grado de
complejidaddel ordenamienté Caracteristicas del Derecho espafiol de la fle-

°En extenso |. FLOREZ SABORIDQ,a contratacion laboral como medida de fomento del
empleo en Espafi&onsejo Econémico y Social, Madrid, 1994.

1 J.MATIA PRIM, “Sentido y alcance de la reforma de la legislacién laboral”, en F. VALDES
DAL-RE (coord..),La reforma del mercado laboraValladolid, 1994, pg.13.

1 Sobre esta cuestion M.F. FERNANDEZ LOPEZ, “El papel del convenio colectivo como fuen-
te del Derecho tras la reforma de la legislacion laboral”, en J. CRUZ VILLALON (codrus.),
protagonistas de las relaciones laborales tras la reforma del mercado de traBajtsejo
Econémico y Social, Madrid, 1995, pg.62. También M. RODRIGUEZ-PINERO & S. GONZA-
LEZ ORTEGA, “Derecho legal y tutela colectiva en la Ley 11/1994”, en ASOCIACION
ESPANOLA DE DERECHO DEL TRABAJOReforma de la legislacion laboraWarcial Pons,
Madrid, 1995, pg.23.

2. S, DEL REY GUANTER, “Desregulacion, juridificacion y flexibilidad en el Derecho del
Trabajo”, Relaciones Laboralgsomo 1-1989.

2 Una reflexion general sobre estas técnicas de regulacion en P. HANAU, “Principios del
Derecho del Trabajo postmoderno”, en AEDTERarbitraje laboral. Los acuerdos de empresa
Tecnos, Madrid, 1996, pg.224.
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xibilidad son su complejidad fragmentacioti, alejandose de las técnicas
normativas tradicionales de éste; el catdlogo de modalidades de contrato de
trabajo de finales de los ochenta puede ser el mejor ejempkialéendéme-

no®. Estos problemas técnicos han incrementado las posibilidades de elusion
y fraude en la contratacion laboral.

La interiorizacion progresiva de las técnicas de la flexibilidad laboral se
ha producido en el contexto de una politica de empleo igualmente singular.
Junto a la inversién de enormes recursos financieros y a la utilizacion exten-
siva de la contratacién temporal ésta se ha caracterizado por una politica de
reparto del empleo basada en la oferta, mediante la expulsion masiva del mer-
cado de trabajo de generaciones enteras de trabajadores; y por un trasvase de
costes a la Seguridad Social, que ha afrontado la parte mas sustancial del
gasto provocado por los procesos de reconversion industrial y de reduccion de
la oferta de mano de obra.

Con el tiempo muchas de las soluciones se han convertido en problemas.
Las politicas laborales que han llevado a cabo el modelo espafiol de flexibili-
dad han tenido también un impacto en el mercado de trabajo espafiol muy par-
ticular, que es bien conocido a estas alturas: éste afronta hoy no soélo
problemas de desempleo, sino también de precarizacién; de impacto despro-
porcionado de aquél y ésta en colectivos definidos de trabajadores, lo que se
ha traducido en una importante segmentacion; de generalizacion de la cultura
de la temporalidad como mecanismo fundamental de gestiébn de mano de obra
en las empresas, funcion ésta que se ha ido empobreciendo progresivamente;
de escaso desarrollo del trabajo a tiempo parcial; de desequilibrios que ame-
nazan la estabilidad financiera del sistema publico de Seguridad Social; de
debilitamiento de la posicion contractual de los trabajadores; de incremento
de la siniestralidad laboral.

En general la experiencia espafiola con la flexibilidad laboral ha demos-
trado que las premisas con que se plante6 este debate a principios de los
ochenta no eran ciertas, o al menos no han funcionado como se esperaba. Una
vez aceptada, la flexibilidad ha sido incontrolable, generalizandose en todos
los aspectos de la relacién de trabajo. Sus efectos sobre el empleo no han sido
los prometidos, de tal modo que la pérdida de niveles de proteccion legal no
se ha visto acompafiada de la reduccion sostenida y sustancial de los niveles
de paro. Los mismos instrumentos de flexibilidad se han convertido en meca-
nismos de destruccion de empleo, al haber sido utilizados por las empresas
para aligerar sus plantillas. Lo peor es que se ha convertido en un auténtico

“ Recientemente S. DE SOTO RIOJA, “El Derecho del Trabajo: entre la unidad y la fragmenta-
cion”, Temas Laboralesn®60, 2001; también F. CAVAS MARTINEZ, “Diversificacion versus
uniformidad en el Derecho del Trabaj®evista Espafiola de Derecho del Trabaje63, 1994.

5 \Vid. M.E. CASAS BAAMONDE & F. VALDES DAL-RE, “Diversidad y precariedad de la
contratacion temporal en EspafiRglaciones Laboralesomo 1/1989, pg.40
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valor, un pardmetro positivo con el que evaluar la situacion del ordenamiento
en cada momento; un valor permanente, ademas, lejos de las pretensiones ori-
ginales de ser un ajuste coyuntural a un momento cdécemple®; gene-

rando una nueva cultura de la temporalidad que considera el trabajo como un
coste a reducir por todos los instrumenéggles disponiblés que ha empo-
brecido la funcion empresarial y el sistema de relaciones laborales.

Quizas la manera més resumida de decirlo es que con la flexibilidad se
ofrecié un acuerdo social implicito que nunca se cumplid, un intercambio
empleo por reduccién de proteccién legal que no di@rldgs prometidoé
La constatacion de este fracaso, y la gravedad de los problemas detectados en
el mercado de trabajo obligaron a replantear el modelo espafiol de flexibilidad
laboral, redisefiando alguno de sus elementos esenciales. Es en este proceso
de redisefio de las politicas laborales donde debemos encuadrar las reformas
laborales de 2001.

3. LA RECONSTRUCCION DEL MODELO EN EL CAMBIO DE
SIGLO

Vista con cierta perspectiva histérica el desarrollo del Derecho del Trabajo
espafiol en los ultimos veinte afios no ha sido lineal, sino que en un momen-
to de la década los noventa se produjo un cambio de tendencia, en el que las
prioridades sobre las que se basaba el modelo espafiol de flexibilidad cam-
biaron, y en consecuencia lo hicieron también las medidas legislativas que se
adoptaron para ponerlas en practica. Por decirlo de una manera resumida, a lo
largo de estos afios se abandond la recepcién absoluta y acritica de los valo-
res y técnicas de la flexibilidad, y se pasé a un enfoque mas integrado en el
gue se tenian en cuenta también otros aspectos Y finalidades, como la calidad
de los empleos, la proteccion de los trabajadores y el equilibrio en el merca-
do de trabajo.

Resulta dificil fijar una fecha como inicio de este cambio de tendencia, ya
que se trata de un proceso progresivo, que ademas se produjo coetdneamente
y en paralelo a reformas legislativas que todavia se encuadran con el modelo
anterior. Asi, en los primeros afios noventa, a la vez que se adoptaban medi-
das claramente flexibilizadoras en el contexto de las reformas laborales de
1992-1994, se tomaron otras que si suponian un cambio de tendencia, dirigi-

s Véanse al respecto las reflexiones de S. GONZALEZ ORTEGA, “La dificil coyuntura del
Derecho del Trabajo'Relaciones Laboralesomo 11-1987.

7 Sobre esta cultura de la temporalidad, J.L. TORTUERO, “La inseguridad en el empleo: causas,
instrumentos y politicas legislativa®ranzadi Socialtomo 1999-V, pg.783.

1 \/éase mi trabajo RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M., “Flexibility and EU law: a labour law-
yer's view”, en DE BURCA & SCOTT (coord.gionstitutional Change in the EU: from unifor-

mity to flexibility, Hasrt, Londres, 1999, pg.230.
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das fundamentalmente a reducir las posibilidades de contratacion temporal.
La misma opcién por la flexibilidad interna que se hizo en ese momento
puede interpretarse como una voluntad de compensar el desequilibrio provo-
cado por el excesivo peso de la flexibilidad de entrada implementada en la
década anterior.

En el afio 1997 se produjo una reforma en la que si se comprueba clara-
mente el cambio de tendencia que se pretendia en nizstecho del
Trabajd®. Esta reforma muestra ya los dos notas que después caracterizarian
esta nueva forma de entender la politica laboral: la preocupacion por los
aspectos cualitativos del empleo, expresada en el objetivo de fomentar la uti-
lizacion de la contratacion indefinida y en la reforma de algunos aspectos de
la legislacion de 199% y la participacion de los interlocutores sociales en el
disefio de las medidas, que formalmente siguieron siendo principalmente
legislativas. Posteriormente otras intervenciones del legislador siguieron esta
linea, tanto en sus objetivos como en su origen negocial. Las mas evidentes
fueron el RDL 15/1998, sobre trabajo a tiempo parcial, y la Ley 29/1999, de
reforma de la ley 14/1994 por la que se regulan las empresas de trabajo tem-
poral. La primera de ellas tuvo su origen en un acuerdo entre los sindicatos
mas representativos y el Gobierno, aunque se pretendié que fuera un auténti-
co acuerdo interconfederal que incluyera a las organizaciones empresariales,
lo que no se consiguio. La regulacion que se hizo de esta figura incidié clara-
mente en el estatuto juridico del trabajador a tiempo parcial, estableciendo un
importante paquete de medidas protectoras y garantistas, pero sin olvidar la
inclusion de instrumentos de flexibilidad, como las horas complementarias.
La reforma del régimen juridico de las ETT también se marca como objetivo
mejorar las condiciones de trabajo del personal de estas empresas, ain a costa
de reducir las facilidad con que sus servicios podian utilizarse en nuestro mer-
cadode trabajé. Su origen convencional es menos evidente, pero no por ello
menos directo: muchas de las medidas que el legislador laboral adopt6 en
1999 habian sido ya introducidas en nuestra practica laboral por la negocia-

2 Un completo estudio de esta reforma en M. RODRIGUEZ-PINERO, F. VALDES DAL-RE &
M.E. CASAS BAAMONDE, Estabilidad en el empleo, didlogo social y negociacion colectiva
Tecnos, Madrid, 1998, que incluye una completa bibliografia al respecto elaborada por A. VAL-
DES ALONSO.

» Asi, M. FERNANDEZ LOPEZ, “Los contratos formativos en la concertacion social de 1997:
la reforma de la reforma”, en M. RODRIGUEZ-PINERO, F. VALDES DAL-RE & M.E. CASAS
BAAMONDE, op.cit., pg.35.

2 Sobre esta reforma C. MOLINA NAVARRETENuevas reglas de competencia en el merca-

do de las empresas de trabajo tempor&ervicio de Publicaciones e Intercambio Cientifico de

la Universidad de Jaén, Jaén, 2000; R. ESCUDERO RODRIGUEZ & J.R. MERCADER UGUI-
NA, “La Ley 29/1999, de reforma de la Ley 14/1994 sobre empresas de trabajo temporal: un
empefio a medio camino”, Relaciones Laborales, n° 10 y 11, 2000; M. LOPEZ BALAGUER,
“Contrato de trabajo y remuneracién en la nueva legislacion de empresas de trabajo temporal”,
Tirant Lo Blanch, Valencia, 2000
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cion colectiva sectoriél Una y otra reforma, del tiempo parcial y de las ETT,
suponen de alguna manera una critica a la regulacion que de estas figuras nos
dejo la reforma de 1994, desproporcionadamente flexible, buscando un para-
digma distinto; suponen, desde este punto de vista, un cambio de tendencia en
nuestro Derecho labofal

Estas medidas legislativas fueron acompafadas por otras de menor cala-
do, que seguian la misma direccién, como la progresiva penalizacion de la
contratacion temporal en su tratam@por la Seguridad SoctalEsto se vio
acompafiada de una relativa flexibilizacion del régimen del despido, median-
te una reduccién de las indemnizaciones y una definicion mas amplia del des-
pido por motivaciones econdmicas. El objetivo final era el de reequilibrar la
presencia de una y otra forma de contratacion en el mercado de trabajo, una
linea de politica del Derecho llamada a convertirse una de las prioridades de
toda la politica laboral de los Gltimos afios. Junto a esta linea habia una volun-
tad, qué duda cabe, de mejorar el estatuto juridico de determinados colectivos
de trabajadores, cuya posicion en el mercado era considerada inaceptable: asi
se hizo claramente con los trabajadores en misién y con los contratados a
tiempo parcial; indirectamente, con los trabajadores temporales, cuya conver-
sion en fijos se incentivaba. No en vano la ley 63/1997 erand=lidas
urgentes para la reforma del mercado de trabajo y el fomento de la contrata-
cién indefinida”, y el RDL 15/1998 lo fue démedidas urgentes para la
mejora del mercado de trabajo en relacion con el trabajo a tiempo parcial y
el fomento de su estabilidad”

La técnica legislativa de muchas de estas medidas se apartaba de la utili-
zada hasta entonces. Junto con su origen directa o indirectamente convencio-
nal, una nueva caracteristica de la legislacion laboral de estos afios fue el
caracter coyuntural de muchas de las medidas, introduciéndose incluso en
algunos casos leyes con fecha de término prevista en su propio articulado,
algo inédito en nuestro Derecho del Trabajo; a ello se unié la técnica del plan
anual de empleo, cuyos contenidos tenian por definicién una duracién tam-
bién limitada. Este coyunturalidad, unida al proceso de fragmentacion del
régimen juridico de la prestacion de trabajo, que no ha hecho sino agudizar-
se, ha tenido como efecto un incremento de la complejidad del sistema juri-
dico laboral aun mayor.

2 para un andlisis de la negociacion colectiva en las ETT, M. RODRIGUEZ-PINERO ROYO
(coord.),Nuevas actividades y sectores emergentes: el papel de la negociacion ¢cdWnistario

de Trabajo y Asuntos Sociales, Madrid, 2000. También M. FERNANDEZ LOPEZ (coord.),
Comentarios al Tercer Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Terapgransa.

% Un analisis econdmico de ambas reformas en |. FLOREZ SABORIDO, “Andlisis comparativo
entre la reforma laboral de 1997 y la de 19%%laciones Laboralesomo 1/1998, pg.989.

#En detalle R. ESCUDERO RODRIGUEZ, “Los estimulos a la contratacion laboral: una apues-
ta, no del todo uniforme, a favor del empleo estaBlefaciones Laboralesomo /2000, pg.353.
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4. LA REFORMA LABORAL DE 2001 DESDE LA PERSPECTIVA DE
LA EVOLUCION DEL DERECHO DEL TRABAJO EN ESPANA

Analizadas las lineas de tendencia en el desarrollo del Derecho del Trabajo
en Espafa en las dos Ultimas décadas, corresponde ahora analizar las reformas
de 2001 para comprobar como se integran en éstas. Para ello nos centraremos
en algunos aspectos concretos del RDL 5/2001 y de la Ley 12/2001, aquellos
en los que mejor se pueda poner de manifiesto la tensién entre cantidad y cali-
dad del empleo que nos esta sirviendo de guia en este estudio.

4.1. Las modalidades de contratacion

Un primer paquete de medidas tiene que ver con las modalidades de con-
tratacion, que ven alterado de nueveéglimen juridic®. Esto es coherente con
la técnica legislativa utilizada por el legislador laboral espafiol en las Ultimas
décadas, en las que la regulacion de estas modalidades ha sido constante, como
consecuencia de su instrumentacion como medida de politica de empleo. El
cambio continuo en el régimen juridico de estos contratos ha sido la conse-
cuencia de esta utilizacion. Es cierto, con todo, que en los tltimos afios se habia
disfrutado de una cierta estabilidad en esta materia, que no ha sido incluida en
las reformas de la segunda mitad de la década de los noventa del siglo pasado.
Ello es consecuencia, sin duda, de que la practica de los afios anteriores habia
dado lugar a una regulacion bien perfilada, adecuada y eficiente, que no plante-
aba por tanto serios problemas; también el mapa de la contratacion laboral en
Espafia parecia haber llegado a una situacion generalmente aceptada, con un
nimero de modalidades contractuales suficiente y ajustado. De otra parte, la
atribucion que en 1994 se hizo a la negociacion colectiva de un papel regulador
importante en relacién con la contratacion temporal transfirio a ésta la respon-
sabilidad de poner en préctica los ajustes menores en su marco regulador. Sélo
el trabajo a tiempo parcial y el contrato en misiéon no habian llegado a entrar en
esta fase de estabilidad, cada uno por razones diferentes. Ahora se rompe esta
tendencia, y la contratacion laboral vuelve al centro de atencion del legislador
laboral; s6lo que un analisis detallado del alcance estas reformas nos indica cla-
ramente que no se ha producido un cambio sustancial en la regulaciéon de las
modalidades contractuales, con la excepcion de nuevo del trabajo a tiempo par-
cial. Las reformas producidas son, en muchos casos, menores; en otros introdu-
cen nuevas exigencias, pero dejan inalteradas las reglas fundamentales que

»| as reformas de las modalidades contractuales han sido estudiadas por F. CAVAS MARTINEZ &
M. CARDENAL CARRO, “Contratacion y modalidades contractuales”, en A.\V. SEMPERE
NAVARRO, La reforma... op.cit., pg.35; también M.A. PURCALLA BONILLA & M.P. RIVAS
VALLEJO, “Los contratos formativos y a tiempo parcial al amparo del nuevo régimen juridico
introducido por el RDL 5/2001Tribuna Socialn®124, 2001, pg.8; I. ALBIOL et al., op.cit., pg.15..
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delimitan el marco juridico general de los contratos laborales. La idea que el
modelo de contratacion laboral en Espafia esta bastante consolidado queda mas
reafirmada que recusada con las reformas de 2001.

4.1.1. Contratos de insercion y de formacién

Una de las mayores novedades de la reforma es que el RDL 5/2001 intro-
duce una nueva modalidad de contrato temporal, el contrato de insercién, que
podra ser celebrado por las Administraciones Publicas con desempleados
como medio de adquisicion de experiencia laboral y mejora de la ocupabili-
dad del desempleado participante. La importancia, siquiera formal, de esta
modificaciéon es que se afiade un nuevo apartado, el d), al articulo 15.1,
ampliando la triada tradicional de supuestos der@@tion temporél

Su régimen juridico queda minimamente perfilado en el nuevo precepto:
limitacién de las posibilidades de contratar al mismo trabajador; financiacion
por los servicios publicos de empleo; régimen especial de retribucién (o al
menos, asi lo parece); aplicacion a esta contratacién de las mismas priorida-
des del Estado para cumplir las directrices de la estrategia europea por el
empleo. Dado que se impone su forma escrita se modifica igualmente el arti-
culo 8.2 ET, en el que se sefialan los contratos necesitados de esta forma en
nuestro Derecho. La duracién del contrato no se especifica, aunque puede
deducirse que seré la de‘tdora o servicio de interés general o sociajue
constituya su objeto. A su finalizacion el trabajador no tendra derecho a la
indemnizacion del articulo 49.1.c ET.

Cuestién singular es la de la retribucién de este nuevo contrato, por al
menos dos razones: la primera, que sera sufragada por el INEM; y segunda,
que su cuantia viene establecida de un modo particular. En el RDL 5/2001
parecia que la retribucién venia figaghor la le¥, quedando en principio
excluida de la negociacion colectiva para el empleo publico; ademas, tenien-
do en cuenta el pagador del salario, los servicios publicos de empleo, no pare-
cia que fuera posible una mejora convencional de esta cuantia. La Ley

%] a introduccion de esta nueva modalidad, formalmente incluida en el articulo 15, produce una
incongruencia legislativa con la legislacién sobre empresas de trabajo temporal. En la Ley
14/1994, en el texto resultante de la reforma de 1999, se dice que se podra celebrar un contrato
de puesta a disposicion en los mismos supuestos y en las mismas condiciones en que una empre-
sa puede utilizar un contrato de duracion determinada. Al introducir un nuevo supuesto de con-
trato temporal, ¢ significa esto que las ETT pueden utilizarlo igualmente? Es claro que no, puesto
gue no son administraciones publicas. Pero, ¢significa entonces que las administraciones publi-
cas pueden contratar a trabajadores en insercion a través de una ETT?

#Esto es, se recupera la antigua técnica de fijar a priori una retribucion para modalidades con-
tractuales especificas; algo que ya se ha superado para los contratos en practicas y para la for-
macion, para los que el ET se remite directamente a la negociacion colectiva, aunque sea
permitiendo un tratamiento diferenciado en ésta.
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12/2001 ha cambiado sustancialmente este régimen juridico, acercandolo al
del resto de trabajadores al afirmar (laeretribucion de los trabajadores

gue se incorporen a estos programas seré la que se acuerde entre las partes,
sin que pueda ser inferior a la establecida, en su caso, para estos contratos
de insercion en el convenio colectivo aplicablestas retribuciones, y los
correspondientes costes de Seguridad Social, seran compartidos por el INEM
y la administracién publica receptora de los servicios. En cualquier caso,
parece que la retribucion final sera distinta a la que reciban los trabajadores
ordinarios de la administracion, y seguramente inferior.

Esto tendra efectos no solo sobre la situacion contractual de los trabajado-
res, sino también sobre el equilibrio del mercado de trabajo, al introducir un fac-
tor de distorsion como es la oferta de mano de obra a costes muy inferiores a los
de mercado. De ahi que el Gobierno haya optado por una especie de “minicon-
trato”, con un ambito muy limitado tanto por la parte empleadora como la tra-
bajadora. Parece estar mas cerca de la figura de los trabajos de colaboracion
social que de un auténtico contrato de insercion. De hecho, se ha puesto en rela-
cién con la desaparicion del servicio militar obligatorio, y el fin del flujo de
objetores de conciencia para la realizacién de trabajos de cooperacion social.
Con todo, puede crear una especie de competencia desleal en el empleo publi-
co, porgue a la administracion le resulte mas barato contratar de esta manera que
a través de las modalidades ordinarias. Ademas, puede incrementar la tempora-
lidad en las administraciones publicas, ya de por si elevada. Es por ello que
resulte previsible que los sindicatos controlen muy rigurosamente la utilizacion
de estos contratos, dado el poder contractual del que disfrutan en el sector publi-
co, con lo que su presencia en el mercado de trabajo sera muy reducida.

Aun asi, para entender en sus debidos términos esta modificacion legal hay
que ponerla en relacion con otra que también se contiene en la reforma, y que
tiene que ver con otra modalidad de contratacion laboral, el contrato para la
formacion. El RDL 5/2001 amplia la posibilidad de contratar a través del con-
trato para la formacion, de una manera indirecta: a partir de su entrada en vigor
el limite maximo de edad establecido para poder contratar a una persona por
medio de este contrato no se aplicara a algunos colectivos de trabajadores:

— Desempleados minusvalidos.

— Trabajadores extranjeros durante los dos primeros afios de vigencia de
su permiso de trabajo.

— Desempleados que lleven més de tres afios sin actividad laboral.

— Desempleados en situacién de exclusion social.

— Desempleados que se incorporen a los programas de escuelas taller,
casas de oficios y talleres de empleo.

Aunqgue la medida es importante, al alterar la propia naturaleza del contra-
to eliminando el requisito de edad que hasta la fecha habia sido consustancial
al mismo, los efectos seran limitados, pues los colectivos a los que se refiere la
norma son muy particulares, escasos numeéricamente. Y que sobre todo se
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encuentran en una situacion particularmente dificil en el mercado de trabajo.
Va en la linea iniciada ya hace algin tiempo de utilizar este contrato con una
finalidad diferente a la originalmente pretendida —un contrato de insercién para
jovenes— para hacerlo una via de entrada al mercado de trabajo para una plu-
ralidad de colectivos con dificultades en el mercado de trabajo.

Quizas la mejor forma de entender esta medida sea poniéndola en relacion
con la anteriormente analizada, la introduccion del contrato de insercion. Lo
que el RDL 5/2001 est4 haciendo con la ampliacion de colectivos susceptibles
de ser contratados a través de esta modalidad contractual para la formacion es
reconvertir este contrato en un para la insercion laboral. Con independencia
de que el resto de su régimen juridico permanezca inalterado, la sustancial
ampliacién de sus destinatarios que se produce supone alterar su naturaleza y
su funcidn, que derivan de la formativa original hacia otra méas directamente
relacionada con la insercién por el trabajo. Si bien es cierto que este contrato
siempre ha tenido una finalidad de fomento del empleo, en su concepcion ori-
ginal ello se lograba indirectamente, a través de la mejora de la ocupabilidad
gracias a sus contenidos formativos. Ahora, al no limitarse ya claramente al
colectivo de jévenes més necesitado de formacion, su faceta de mecanismo de
creacion de oportunidades de empleo se acentua.

En otras palabras, que con la reforma de 2001 en Espafia se introduce y
generaliza el contrato para la insercion, s6lo que esto se hace de dos maneras
diferentes: la primera, abierta y explicitamente, mediante la creacion de un
contrato con esta denominacién, pero con un ambito muy reducido; la segun-
da, mediante la reconvencion del contrato para la formacién en uno para la
insercidn, reconversion que es solo funcional en tanto en cuanto este contra-
to mantiene su régimen juridico original. Dos modalidades, pues, de contrato
de insercion. Desde otro punto de vista, el del contrato para la formacion,
podemos decir que éste adquiere una doble naturaleza: contrato formativo,
para los jovenes; contrato de insercion, para el resto de colectivos.

Asi las cosas, el contrato de inserdifnicto senspel que legalmente lleva
esta denominacion, es en parte una cortina de humo, una maniobra de distrac-
cién para atraer la atencion y facilitar que el otro, el verdadero, el de formacion
ampliado en sus potenciales titulares, pase desapercibido. El caracter sibilino de
la reforma laboral de 2001 se pone en este punto claramente de manifiesto.

4.1.2. Contrato de trabajo a tiempo parcial

Este es otro &mbito donde las reformas han sido importantes, alterandose
de manera sustancial la regulacién anteriormente tegea esta figufa

#En relacion con este aspecto de la reforma, M.A. PURCALLA BONILLA, ibidem; I.ALBIOL
et al.,ibidem
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Como se recordard, éste era otro de los “temas-estrella” de los meses anterio-
res a la intervencion del gobierno, una figura sobre la que existia un profundo
desacuerdo entre los interlocutores sociales. La regulacién vigente hasta marzo
de 2001 habia sido acordada por el Gobierno con los interlocutores sociales, en
contra del empresariado; y se caracterizaba por ser una regulacion compleja,
que intentaba compaginar flexibilidad con proteccién, fomentando la estabili-
dad en el empleo de los trabajadores i@ parcig. Esta reforma fracaso,

de alguna manera, al no lograr uno de sus fines, la promocion de esta forma de
empleo en nuestro mercado de trabajo. Los empresarios achacaban a la com-
plejidad y rigidez de su regulacion la escasa utilizacién de esta figura. La refor-
ma de 2001 va en la direccién de flexibilizar este régimen juridico.

Ni el RDL 5/2001 ni la Ley 12/2001 derogan en principio el régimen ante-
rior, pues no introduce una nueva redaccion completa del articulo 12 ET,
como si habia hecho en cambio el RDL 15/1998. El simbolismo es evidente,
no se ha querido sustituir un texto pactado con los sindicatos; cuando, por
ejemplo, se sustituye el articulo 42 ET por uno nuevo, por mas que los cam-
bios que se operan en éste sean menores. Pero si se introducen algunos cam-
bios, aparentemente pequefios, que tienen por efecto desmontar el régimen
anterior e introducir uno completamente nuevo. Hay que alabar la habilidad
del gobierno, que con el RDL 5/2001 consigui6 una auténtica “voladura con-
trolada” del modelo de trabajo a tiempo parcial establecido en 1998, sin que
formalmente la modificaciones sobre éste parecieran excesivas. Por utilizar
una terminologia desgraciadamente mas de actualidad, las reformas de 2001
suponen un “bombardeo quirdrgico” del modelo de trabajo a tiempo parcial
de 1998.

El trabajo a tiempo parcial post-reforma es objeto de un estudio mono-
grafico en este mismo volumen, lo que hace innecesario su analisis en deta-
lle; me centraré por ello en aquellos aspectos en los que mejor se ponga de
manifiesto eltrade-off cantidad-calidad de trabajo sobre el que pivotan las
reformas de 2001. Lo primero que se hace es introducir una nueva definicion
de la parcialidad: a partir de ahdeh contrato de trabajo se entendera cele-
brado a tiempo parcial cuando se haya acordado la prestacién de servicios
durante un numero de horas al dia, a la semana, al mes o al afio inferior a
la jornada de trabajo de un trabajador a tiempo completo comparalhla”
técnica del limite fijo, utilizada desde 1998 y fijada en un 77% de la jornada
a tiempo completo, ha sido abandonada, y se ha vuelto al sistema vigente
desde 1994 hasta 1998, que tantas criticas habia suscitado entre las organi-

» Sobre esta regulacion existe ya una bibliografia relativamente extensa. Me remito por todos al
nimero monogréafico sobre “La reforma del contrato de trabajo a tiempo paResista del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Social@818, 1999, passim; y a la monografia de J. CABEZA
PEREIRO & LOUSADAAROCHENAEI nuevo trabajo a tiempo parcigdomares, Granada, 1999.
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zaciones sindicales. Aunque cambia la forma de fijar el referente: ya no se
utiliza como referencia la jornada ordinaria pactada en el convenio, como se
hacia en la reforma de 1994, sino que se acude a la figura del “trabajador a
tiempo completo comparable”, importada de la directiva de trabdgmpo
parcial de 1997. sélo en caso de que no pudiera identificarse un trabajador
de este tipo se acude directamente al convenio colectivo de aplicacion, o en
su defecto la jornada méxima legal. Con independencia de que se haya pro-
ducido esta actualizacion, sin mayores efectos en una mayoria de los casos,
lo cierto es que se ha vuelto a la situacion anterior a la reforma del tiempo
parcial de 1998, abriendo la puerta a practicas abusivas en la utilizacion de
esta modalidad contractual.

Novedad importante es la supresion de la obligacion de hacer constar en
el contratd'la distribucion horaria y su concrecién mensual, semanal y dia-
ria, incluida la determinacion de los dias en que el trabajador debera prestar
servicios”, obligacion que introdujo el RDL 15/1998. Con ello se flexibiliza
enormemente la prestacion de las horas complementarias, al menos en rela-
cion con el régimen anteriormente vigente. A partir de ahora habra que hacer
constar en el contrato tan sélo “el nUmero de horas ordinarias de trabajo al dia,
a la semana, al mes o al afio contratadas y su distribucién”. Reparese que se
habla de la “distribucién” del nimero de horas pactadas en los diferentes
madulos temporales; se ha suprimido la referencia a la “distribucion horaria”
que aparecia en el régimen establecido en 1998.

El resultado de estas supresiones es un régimen juridico mucho mas flexi-
ble, en el que el grado de predeterminacion del horario de trabajo se reduce
considerablemente, y el poder del empleador de fijar el momento de presta-
cion del trabajo se incrementa. En principio, hay que fijar tan sélo la cantidad
de trabajo contratada; el elemento fundamental va a ser la interpretacion que
se dé al término “distribucién”, que puede significar varias cosas, desde una
fijacion muy detallada a una muy general. En el contexto de la reforma se
impone una interpretacién no muy restrictiva, ya que el objetivo de la refor-
ma ha sido muy claro en este sentido. La desaparicion del calificativo “hora-
ria” es también significativa. Aln asi, tampoco es aceptable que se haga una
interpretacion excesivamente flexible, que deje en manos del empleador la
fijacion unilateral de las horas de trabajo. Hay que tener en cuenta que esto lo
puede hacer con las horas complementarias, y aun asi con limitaciones; no
tiene mucho sentido que se permita una discrecionalidad igual, o incluso
mayor, respecto de la jornada ordinaria pactada.

El mayor factor de flexibilizacién, con todo, lo es la reforma del régimen
de las horas complementarias, uno de los aspectos centrales del régimen del

®Un estudio de esta directiva en M. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, “Trabajo a tiempo parcial
y Derecho Comunitario'Relaciones Laborales° 15-16, 1998, pg.43.
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TTP establecidgor el RDL 15/1998. ElI RDL 5/2001 pretende agilizar el

uso de estas horas, acabando con el mecanismo de consolidacion de éstas, y
permitiendo su utilizacién con mayor libertad a lo largo del afio, sin necesi-
dad de distribuirse a lo largo de los trimestres del afio por mandato legal.
También se limita la posibilidad de denuncia unilateral del pacto de horas
complementarias por el trabajador, uno de los aspectos mas controvertidos del
régimen de 1998 ahora seré el pacto entre las dos partes del contrato el que
pueda anular este particular pacto accesorio del contrato a tiempo parcial, y
sélo en determinadas circunstancias se permitira la denuncia unjiateel
trabajado®. La reforma, por Ultimo, amplia el contenido del pacto de horas
complementarias, que ahora podra incluso regular la “distribucién y forma de
realizacion” de éstas: en efecto, el nuevo art. 12.5.d prevé que estos extremos
deberan atenerse “a lo establecido al respecto en el convenio colectivo de apli-
cacion y en el pacto de horas complementarias”; en el régimen anterior esta
tarea correspondia en exclusiva a los convenios colectivos sectoriales o, en su
defecto, de &mbito inferior.

Desde un punto de vista cuantitativo los cambios son también importan-
tes. Para empezar se amplia el limite maximo de horas complementarias que
se puede fijar por convenio colectivo, hasta el 60% de la jornada pactada
—antes era un 30%-—. Y también se desactiva el limite maximo fijado por el
articulo 12 ET para la suma de jornada pactada y horas complementarias: en
efecto, aunque se mantiene la prohibicién de que esta sume supere los limites
legales maximos del trabajo a tiempo parcial, como se decia en 1998, la vir-
tualidad practica de esta regla se reduce ostensiblemente. En efecto en el régi-
men de 1998 ésta no podia superar el 77% de la jornada ordinaria; ahora el
limite maximo lo fija la jornada ordinaria del sector, de tal modo que se podra
incrementar sensiblemente el nimero de horas complementarias pactadas res-
pecto a la situacion anterior.

La flexibilizacién de las horas complementarias debe ser entendida en sus
debidos términos. En la reforma de 1998 éstas se presentaban como el con-
trapeso a un régimen del trabajo a tiempo parcial bastante rigido. Toda la fle-
xibilidad de gestion de este contrato se concentraba en las horas
complementarias, las cuales, con toda su complejidad, al final podrian ser
utilizadas con mucha libertad por el empleador. En la reforma de 2001 se fle-
xibilizan estas horas, lo que es coherente con los objetivos del Gobierno;

% En extenso F.J. CALVO GALLEGO & M.C. RODRIGUEZ-PINERO ROY@®s horas com-
plementarias y su pacto en el contrato a tiempo par@iaant Lo Blanch, Valencia, 2000.

* Aunque esta novedad no se aplicara a los contratos celebrados antes de la reforma, para los que
por mandato de la disposicion transitoria primera del RDL 5/2001 se continua aplicando el régi-
men vigente en el momento de su celebracion.

* Esta posibilidad de renuncia unilateral desaparecio por completo en el RDL 5/2001, para rea-
parecer en la ley 12/2001 en determinadas circunstancias legalmente determinadas.
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pero no se puede olvidar que también se hace lo mismo con el resto de la
regulacion de este contrato. Flexibilidad de un lado y de otro, que nos dejan
unas horas complementarias muy cercanas ya en su régimen juridico a las
horas extraordinarias de toda la vida, y que en el conjunto del contrato nos
va acercando cada vez mas a un trabajaraatia Kapowat?, figura des-
conocida en nuestro Derecho que presenta unos perfiles bastante discutibles.
El modelo de trabajo a tiempo parcial que dibuja la reforma de 2001 esta
mucho mas cerca de las pretensiones empresariales, con una gran carga de
flexibilidad en las lineas esenciales de su régimen juridico, en lo que supone
una absoluta desviacion en la evolucion del tratamiento normativo de esta
figura desde 1994.

4.1.3. Contratos temporales

Son los contratos temporales uno de los objetivos prioritarios de las refor-
mas de 2001, ya que en ellos se encuentra la causa de uno de los problemas
gue se intenta atajar, la precarizacién del mercado de trabajo. Ademas, uno de
los objetivos expresos de la reforma es el de implementar en nuestro pais la
directiva 99/70, relativa al Acuerdo marco de la CES, la UNICE y el CEEP
sobre el trabajo de duracién determinada, que se marca como fines los de
“mejorar la calidad del trabajo de duracién determinada garantizando el
respeto al principio de no discriminaciény “establecer un marco para evi-
tar los abusos derivados de la utilizacién de sucesivos contratos o relaciones
laborales de duracion determinadaEs en términos de control de la precari-
zacion y de mejor proteccién de los trabajadores temporales, pues, que la
reforma debe ser evaluada.

Dejando a un lado las pequefias modificaciones producidas en el apartado
1 del articulo 15, lo mas significativo de la reforma es que formalmente se
introducen varios apartados en el articulo 15 ET, 4 en concreto, dirigidos en
teoria a fomentar la estabilidad en el empleo, pero que en la practica plantean
muchas dudas tanto desde el punto de vista de su efectividad, como del de su
propia novedad.

En primer lugar, se recoge expresamente la prevision en la negociacion
colectiva —sectorial, en el RDL 5/2001, de cualquier ambito a partir de la Ley
12/2001- de requisitos adicionales dirigidos a prevenir los abusos en la utili-
zacion sucesiva de la contratacion temporal; algo que ya era posible, dada la
amplitud de contenidos que la ley atribuye a los convenios colectivos. De
hecho, la experiencia negocial espafiola muestra una variedad de clausulas
con este objetivo. El impacto de esta prevision debe ser entendido en su autén-

#*Un analisis de esta figura en . GONZALEZ DEL REY, “El trabajo a tiempo parcial desde una
perspectiva comparadaRelaciones Laborales® 15.16, 1998, pg.10.
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tico contexto. En primer lugar, las estadisticas laborales nos demuestran que
la incidencia de la negociacion colectiva en el control de la temporalidad ha
sido bastante pequefia hasta la fecha; y ello en relacion con un problema de
enormes dimensiones como es el de la temporalidad de nuestro mercado de
trabajo. En segundo lugar, no se entiende qué aporta una prevision legal como
ésta, cuando la negociacion colectiva ya podia establecer estos controles, y de
hecho lo venia haciendo desde hace tiempo.

En tercer lugar, desde la perspectiva del cumplimiento de la norma comu-
nitaria esta prevision merece una valoracion muy negativa. En efecto, la clau-
sula 5 del Acuerdo impone a los Estados miembros el deber de adoptar una
serie de “medidas destinadas a evitar la utilizacion abusiva’. De acuerdo con
su apartado I'a efectos de prevenir los abusos como consecuencia de la uti-
lizacién sucesiva de contratos o relaciones laborales de duracion determina-
da los Estados miembros, previa consulta con los interlocutores sociales y
conforme a la legislacion, los acuerdos colectivos y las practicas nacionales,
y/o los interlocutores sociales, cuando no existan medidas legales equivalen-
tes para prevenir los abusos, introduciran de forma que se tengan en cuenta
las necesidades de los distintos sectores y/o categorias de trabajadores, una
o varias de las siguientes medidas:

a) razones objetivas que justifiquen la renovacion de tales contratos o
relaciones laborales;

b) la duracion méxima total de los sucesivos contratos de trabajo o rela-
ciones laborales de duracion determinada;

c¢) el nimero de renovaciones de tales contratos o relaciones laborales.”

Ala vista de lo dispuesto en la directiva, se comprueba como el nuevo arti-
culo 15.5 ET, en la version que le ha dado la Ley 12/2001, es bastante exiguo
en su planteamiento. Con independencia de que las medidas de control de la
temporalidad a que se refiere la directiva se pueden encontrar en otros pre-
ceptos estatutarios, da la impresion de que en el 15.4 se ha confundido el ins-
trumento con el objeto; esto es, que se ha prestado atencion tan sélo a una
parte de la clausula del Acuerdo, la que se refiere a los sujetos que adoptan las
medidas, y no al contenido de éstas. Y es evidente que, por los meros datos
estadisticos de todos conocidos, que en el Derecho espafiol no existen “medi-
das legales equivalentes para prevenir los abusos”, por lo que éstas debieran
de haberse adoptado. EI cumplimiento de la directiva en este punto es por ello
bastante deficiente.

Tampoco el resto de novedades del articulo 15 son especialmente signifi-
cativas. Se introduce un reconocimiento expreso del principio de igualdad de
trato a los trabajadores temporales, en aplicacion de la directiva comunitaria;
igualdad que sera sustituida por una aplicacion de la proporcionalidad en fun-
cién del tiempo trabajado en aquellos casos en los que no pueda haber igual-
dad. Aplicacion ésta de una especie de pring@piorata temporigjue tiene
mas sentido respecto del trabajo a tiempo parcial. También se establece, y esto
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si es algo mas original, la obligacion del empleador de informar a los trabaja-
dores temporales sobre los puestos fijos vacantes en la empresa, a efectos de
que puedan concurrir al correspondiente proceso de seleccion. Obligacion
ésta prevista en las normas comunitarias, que ya habia sido recogida respecto
del trabajo a tiempo parcial a partir de la reforma de 1998, pero que no pare-
ce venir acompafada de un deber equivalente de valorar prioritariamente a
estos trabajadores en la seleccién. Por Ultimo, se prevé el establecimiento por
los convenios colectivos de medidas para facilitar el acceso de los trabajado-
res temporales a la formacion continua, en aplicacion de nuevo de lo dis-
puesto por la directiva comunitaria de 1999.

Pero la medida més importante de todas las relativas a los contratos tem-
porales no se encuentra en el nuevo articulo 15 ET sino en el 49, donde el des-
pido, por lo que se estudiara a continuacion.

4.2. El régimen del despido

El despido, tema emblematico y en gran medida tabu en nuestro sistema
de relaciones laborales, viene siendo objeto de reformas progresivas y pausa-
das desde hace bastante tiempo. Estas reformas han afectado a diversos aspec-
tos de su régimen juridico, sin haber alterado ni las lineas maestras de la
figura ni, sobre todo, la cuestion de su coste, que tiene un gran valor emble-
matico. Tan sélo a partir de 1997 este aspecto de los costes del despido fue
tratado, aunque de una manera algo timida y pretendidamente provisional.
También es la extincion del contrato de trabajo es uno de los grandes nucleos
tematicos de la reforma de 2001, incluyendo diversas medidas de diversa
naturaleza y, sobre todo, de diversa inspiracion. Se introducen, en efecto,
medidas que podemos considerar flexibilizadoras del despido, junto con otras
cuyos efectos pueden ser precisamente los contrarios, pero vayamos por parte.

La medida flexibilizadora por excelencia es la ampliaciéon del ambito de la
extincién reducida por despido improcedente. Formalmente esta medida se
pone en practica mediante la ampliacion de los colectivos que pueden ser con-
tratados a través del contrato de fomento de la contratacion indefinida. A par-
tir de la entrada en vigor del RDL 5/2001 este contrato ha podido concertarse
con dos grandes grupos de trabajadores: colectivos particulares, identificados
por la propia norma, de un lado; y trabajadores contratados temporalmente a
los que se convierta en fijos.

Respecto del primer grupo, los colectivos susceptibles de ser empleados
por esta via son jévenes desde dieciséis hasta treinta afios de edad, ambos
inclusive; mujeres desempleadas cuando se contraten para prestar servicios en
profesiones u ocupaciones con menor indice de empleo femenino; parados
mayores de cuarenta y cinco afios de edad; parados que lleven, al menos, seis
meses inscritos como demandantes de empleo; y minusvalidos. Respecto del
segundo grupo, se incluyen ltgbajadores que en la fecha de celebracion
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del nuevo contrato de fomento de la contratacion indefinida estuvieran
empleados en la misma empresa mediante un contrato de duraciéon determi-
nada o temporal, incluidos los contratos formativos celebrados con anterio-
ridad al 31 de diciembre de 2003”

La ampliacién en las posibilidades de utilizaciéon de la indemnizacion
reducida es evidente. Se amplia el &mbito de los contratos temporales cuya
conversion admite esta modalidad contractual. Se reduce el periodo de ins-
cripcion de los desempleados como demandantes de empleo de doce a seis
meses. Y se afladen dos nuevos grupos, muy amplios: mujeres en sectores
donde estén subrrepresentadas —practicamente todos—; y minusvalidos. La
potenciacion de la figura se completa con la pérdida de su coyunturalidad, una
de las notas esenciales de su introduccién por la Ley 63/1997. A partir del
RDL 5/2001 esta modalidad contractual forma parte ya de pleno derecho de
nuestro Derecho del Trabajo, con un régimen juridico relativamente detalla-
do, méas completo que el previsto por la Ley 63/1997.

Con esta inyeccion de potencia al contrato de fomento de la contratacion
indefinida éste se convierte en un instrumento al que poder recurrir en practica-
mente cualquier ocasion. La restriccion de su uso a ciertos colectivos es mas
simbolica que real: si un trabajador no se encuentra entre éstos siempre se puede
esperar a que pasen seis meses de desempleo, o emplearlo con un contrato tem-
poral, para que pueda ser contratado con esta modalidad contractual. El abara-
tamiento de costes es lo suficientemente importante para hacerlo atractivo a los
empleadores; la experiencia aplicativa de la Ley 63/1997 parece augurar que se
convertira en el instrumento casi exclusivo de contratacion indefinida en
Espafia. En otras palabras, que ese contrato se generalizara hasta que en la prac-
tica la indemnizacién por despido improcedente de treinta y tres dias se con-
vierta en la regla, al menos para los contratados a partir del afio 2001.

De nuevo vemos aqui el caracter sibilino de la reforma. Formalmente el
Estatuto no se toca en cuanto a los costes del despido; y en consecuencia la
regla sigue siendo la indemnizacion de los cuarenta y cinco dias, salvo que se
acuda al contrato especial con una indemnizacion menor. Pero en la practica
éste va a ser el contrato que se utilice de forma general. Con ello se consigue
abaratar el despido, generalizando la indemnizacion reducida, pero sin que
parezca que se ha hecho, sin reformar abiertamente el Estatuto en este punto,
de alto valor simbdlico. En términos teoldgicos, la indemnizacién de cuaren-
ta y cinco dias no ha muerto, pero si ha ascendido a los cielos.

La medida que podemos considerar restrictiva del despido se encuentra en
la reforma del articulo 49.1.c ET, al que se da una nueva redaccion. La prin-
cipal innovacion de este nuevo texto es la prevision de una indemnizacion por
finalizacién de contrato por expiracion del tiempo convenido en los contratos
temporales, como una nueva manifestacion de la “indemnizacion de precarie-
dad” bien conocida en otros ordenamientos, y también en el nuestro. A partir
de ahora se pagara una indemnizacion a la finalizacion de los contratos tem-
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porales, como medida para combatir la temporalidad del empleo al hacer mas
caros este tipo de contratos. Poniéndola en relacion con la ampliacion del
ambito del contrato para el fomento de la contratacion indefinida, podemos

observar el auténtico nicleo de la reforma en materia de despido, el reequili-
brio de los costes de extincién en los contratos fijos y temporales.

Se sabe que la principal causa de la precarizacion del mercado de trabajo
en Espafia es la enorme diferencia de costes de extincion entre los contratos
fijos y temporales. En aquéllos la extincion unilateral por la empresa obliga al
pago de unas indemnizaciones que varian entre los 20 y los 45 dias de salario
por afio de servicios en la empresa; en éstos, nada se paga. Esta diferencia
abismal ha incentivado un uso extensivo, sistemético y en muchos casos irra-
cional de la contrataciéon temporal en nuestro pais. Para evitar este efecto en
la segunda mitad de los noventa se intentd acercar los costes de terminacion
de ambos tipos de contrato, disefidndose para ello un contrato para el fomen-
to de la contratacion indefinida; y dificultando la contratacion temporal por
distintas vias. Ahora se continda por esta via, intensificandola: de una parte se
consolida y generaliza la reduccion en los costes de extincion en los contra-
tos fijos, en la forma que hemos visto; y de otra se incrementan éstos en los
contratos temporales, imponiendo una indemnizacion de precariedad.
Despido mas barato, terminacién de contrato que ahora empieza a costar; son
costes de extincién que se acercan progresivamente, para colocar en su sitio a
la contratacion temporal y a la fija. El objetivo es claro: fomentar el uso de los
contratos indefinidos, mejorando la calidad de nuestro mercado de trabajo;
pero sin que ello se haga a costa de una reduccion en los niveles de empleo,
perjudicando los aspectos cuantitativos de éste.

La medida es inteligente, y esta en la linea de las principales propuestas de
intervencion en el mercado de trabajo que se han venido elaborando en los Ulti-
mos afios. Enlaza directamente con las propuestas de las organizaciones profe-
sionales, plasmadas en los acuerdos interprofesionales de 1997. Tal como ha
sido efectivamente aprobada, sin embargo, plantea serias dudas sobre su efec-
tividad. Sobre todo porque el encarecimiento de los contratos temporales que
prevé es del todo insuficiente. Primero, porque la indemnizacion de ocho dias
no es un derecho de todos los trabajadores temporales, sino que quedan exclui-
dos de ella los trabajadores con contrato de interinidad, de insercion y los for-
mativos. Segundo, por su cuantia, porque se ha reducido a ocho dias por afio de
servicio, lo que es muy poco si se tiene en cuenta la escasa duracién de los con-
tratos temporales en nuestro mercado de trabajo. Las organizaciones sindicales
se movian en torno a los doce dias, que es una cifra muy frecuente en Europa
para estos casos; y que, ademas, es la tradicional en Espafia, puesto que doce
dias de indemnizacion por finalizacion de contrato se pagaban en los contratos
temporales de fomento del empleo; y doce dias se pagan todavia en las ETT a
la finalizacion de los contratos temporales de los trabajadores en mision. El
gobierno parece haber optado por una solucion intermedia entre lo que pedian
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los sindicatos —doce dias—, y la patronal —nada—; la justificacion formal que se
hace de los ocho dias esté en que es la cuantia que se fija en algunos convenios
sectoriales importantes que han precedido a la ley en el establecimiento de
indemnizaciones de precariedad. En cualquier caso, hay que subrayar como a
partir de la Ley 12/2001 esta cantidad que se garantiza en todo caso; en la ver-
sion del RDL 5/2001 podia ser inferior si asi se acordaba en la negociacion
colectiva o en cualquier otra normativa especifica que resulte de aplicacion.

El acercamiento de contratacion indefinida y temporal es, en estos términos
insuficientes. Poniendo en relacién esto con la escasa entidad de las medidas
introducidas en el articulo 15 ET para controlar la utilizacion de los contratos
de duracion determinada llegamos a la conclusion de que el ambicioso objeti-
vo de hacer frente a la precarizacion queda muy lejos de la entidad de las medi-
das adoptadas para llevarlo a cabo. De que para combatir un problema de
primer orden se han disefiado instrumentos no ineficaces, pero si insuficientes,
de un calibre demasiado pequefio como para ser realmente efectivos.

5. CONCLUSION: CANTIDAD Y CALIDAD DEL EMPLEO EN EL
MERCADO DE TRABAJO DEL SIGLO XXl

Como se ha comprobado de este itinerario por las reformas laborales de
los ultimos afios en Espafia, lo caracteristico de nuestra experiencia ha sido la
construccion de un Derecho del Trabajo de la flexibilidad, siguiendo unas
pautas muy particulares. Partiendo de un Derecho del Trabajo basado en téc-
nicas tradicionales de garantismo legal se fueron aceptando progresivamente
mecanismos de flexibilidad de entrada, y de flexibilidad interna, por medio de
reformas legales sucesivas y acumulativas, hasta llegar a una situacién en la
gue el grado de flexibilidad del sistema era muy elevado, lo que dio lugar a
serias disfunciones en el mercado de trabajo generando unos problemas tan
graves como el mismo desempleo.

La constataciéon de estos problemas, y el cambio de actitud de los interlo-
cutores sociales ante las demandas de reforma, propicié que en los Ultimos
afios del siglo XX se viviera un cambio de tendencia, en el que una serie de
medidas legislativas se fijaron unos objetivos distintos a los de las reformas
anteriores. Se volvié a prestar atencion a los aspectos cualitativos de la rela-
cién de trabajo, mejorando la proteccion de colectivos determinados de traba-
jadores, y buscando un nuevo equilibrio en el mercado de trabajo. Esta nueva
fase se caracteriz6 también por el recurso a técnicas de legislacion negociada
para que las reformas disfrutaran de un alto grado de consenso social. El papel
del dialogo social y de la negociacion colectiva se vio potenciado en estos
afios, volviendo al caracter autbnomo y autopoiético del Derecho del Trabajo
tradicional. Un Derecho del Trabajo que se hace, en suma, flexible él mismo,
utilizando técnicas originales en las que las demandas de adaptacion del siste-
ma productivo no se satisfacen mediante la desregulacion o la reduccion siste-
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matica y generalizada del estatuto juridico del trabajador asalariado, sino
mediante la fragmentacion, la complicacion, los matices, los equilibrios. De
ello resulta un Derecho del Trabajo mucho méas complejo, pero también mas
justo, mas equilibrado, mas eficiemte términos macroeconomiéos

Este viaje de ida y vuelta a la flexibilidad no es exclusivo de Espafia, aun-
que si es cierto que quizas se haya notado antes en nuestro pais que en otros de
nuestro entorno. También fuimos nosotros los que mas rapido y de una manera
mas irregular avanzamos en direccion a un Derecho del Trabajo flexible, por lo
gue también sufrimos sus efectos de una manera mas devastadora. La peculiar
y casi malsana relacion entre el Derecho del Trabajo y el empleo se ha puesto
en evidencia con especial claridad, como lo ha hecho en otros sistemas nacio-
nales que han seguido unas mismas pautas en su recgpctoflexibilidac?.

La experiencia espafiola puede analizarse, asi, como una critica del para-
digma del Derecho del Trabajo flexible, como una constatacion de que las
soluciones ofrecidas por los promotores de la flexibilidad a la larga se con-
vierten en problemas. Hemos aprendido que la flexibilidad es un concepto
engafoso y peligroso, sin negar cuanto de positivo ha ofrecido para el des-
arrollo y adaptacion de nuestros sistemas productivos; que resulta dificil de
controlar y que en demasiadas ocasiones ootitatipo de interesé&s Por
eso hemos aprendido también a ponerla bajo sospecha, sin entusiasmo, como
un mal necesario que por ello debe dosificarse. Hoy sabemos que cierto grado
de flexibilidad en la regulacion estatal y convencional del mercado de traba-
jo es necesaria, pero no a cualquier precio y de cualquier manera. También
sabemos que solo el consenso social puede dosificar y controlar adecuada-
mente el grado de flexibilidad que el sistema econdmico requiere, aseguran-
do el reparto de sus costes y el equilibrio en el mercado de trabajo.

En este contexto las reformas laborales de 2001 resultan dificiles de encua-
drar y de entender. Por mas que se planteen como objetivo la mejora de la cali-
dad del empleo, lo cierto es que no todas las medidas que se adoptan van en
esta direccién. Podemos encontrar aspectos en los que el enlace con las refor-
mas anteriores es claro, como ocurre con la promocion del contrato para el
fomento de la contratacion indefinida. Pero también encontramos rupturas con
las lineas de tendencia inmediatamente precedentes. La primera conclusién a
la que llegamos es que es una reforma contradictoria en cuanto a sus fines, y
descolocada respecto de sus antecesoras las reformas de 1997, 1998 y 1999.

*De nuevo me remito a mi trabajo “Labour Law and flexibility...”, op.cit., pg.224.

®Desde esta perspectiva el estudio de RODRIGUEZ-PINERO BRAVO-FERRER & RODRI-
GUEZ-PINERO ROYO, “The role of labour law and industrial relations in job creation policies”,
en BIAGI, M., Job creation and Labour Law: from protection towards pro-actidluwer, La
Haya, 2000, pg.11.

“Me remito al clasico trabajo de RODRIGUEZ-PINERO BRAVO-FERRER, M., “La flexibili-
dad: ¢un debate interesante o un debate interes&igatjones Laboralesomo 1/1987, pg.14.
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Y es también una reforma enormemente timorata en ciertos aspectos, ya
que afronta algunos de los problemas mas graves de nuestro mercado de tra-
bajo con medidas de escaso alcance, poco incisivas, con efectos méas simboli-
cos que reales. El nuevo régimen juridico de la subcontratacion, y las medidas
para reducir el uso de la contratacién temporal son una buena muestra de ello.

Este analisis de las reformas no debe hacerse sin olvidar el origen de la
reforma, el momento y circunstancias en que se produce. La existencia de un
proceso de negociacion previo, y el deseo del Gobierno de no tomar partido
—0, al menos no hacerlo muy descaradamente— por las pretensiones de una u
otra de las partes le oblig6 a introducir aspectos defendidos por ambas, lo que
explica en parte las diferentes orientaciones identificables en el RDL 5/2001
y en la Ley 12/2001. De todas maneras, es dificil encontrar un equilibrio entre
las distintas tendencias presentes en la reforma, existiendo, a mi juicio, un
sesgo a favor de las pretensiones flexibilizadoras. Las medidas que se adap-
tan en este sentido son mas directas y rotundas, mientras que las que preten-
den incrementar la proteccion de los trabajadores aparecen en muchos casos
débiles y taradas.

Quizas en abstracto las reformas de 2001 puedan leerse en una clave de
equilibrio y autocontencion. En el contexto histdrico del Derecho del Trabajo
espafiol del cambio de siglo, sin embargo, aparecen claramente sesgadas, con
una orientacion contraria a cuanto se habia venido produciendo en los dltimos
afios. De nuevo los aspectos cuantitativos, de pura creacion de empleo, se pri-
man sobre los cualitativos, en la linea de cuanto habia significado el modelo
espafiol de flexibilidad.

Hasta ahora hemos hablado de la recepcién y relativa moderacion en
Espafia de las técnicas de flexibilidad interna y de entrada, pero nos falta
otro tipo de flexibilidad, en la clasificacion triple que de esta figura se ha
hecho tradicionalmente: la flexibilidad salarial, la adaptacion de los salarios
a la situacion del mercado y de las empresas; elasticidad de los salarios, en
términos de economia del trabajo. ¢ Es que no se ha intentando? ¢ Es la asig-
natura pendiente de nuestro Derecho del Trabajo? En realidad, no. Por més
gue no de una manera tan evidente como con las otras facetas de la flexibi-
lidad laboral, lo cierto es que también se han introducido en nuestro Derecho
técnicas e instrumentos de flexibilidad laboral, sélo que de otra forma. Las
presiones hacia la contencion salarial desde los poderes publicos son una
forma de hacerlo; aunque quizés la técnica mas expresamente relacionada
con la flexibilidad salarial sea hasta el momento la del descuelgue salarial,
introducida en el Estatuto de los Trabajadangsndo la reforma de 1994
pero que no ha supuesto en realidad un cambio sustancial en el funciona-

#A. BAYLOS GRAU, “Clausulas de descuelgue en la negociacion colectRelaciones
Laborales n® 17/18, 1994; y E. GARRIDO PEREZ, “Las clausulas de descuelgue salarial en la
nueva ordenacion estatutaria”, Relaciones Laborales, n°8, 1995.
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miento del sistenia Me ocupo de este tipo de flexibilidad, la salarial, por-

que hay quien considera que ésta es una via que esta por iniciarse en Espafia,
y ya se estan dando pasos en esta direccion. Me refiero a las propuestas de
reforma de la negociacion colectiva iniciadas en los Gltimos meses, de forma
casi coetanea a la primera fase de la reforma labor&0@#&, el RDL
5/2001°. Estas propuestas, orientadas hacia la promocién de la negociacion
colectiva de empresas y a la reduccion de la fuerza vinculante de los conve-
nios sectoriales, son en realidad una apuesta por las técnicas de flexibilidad
salarial, siguiendo los argumentos clasicos de economistas y teéricos de la
flexibilidad sobre la retribucion del trabajo. Aunque se presente como una
reforma promocional de la negociacion colectiva, el objetivo en realidad es
hacer ésta flexible, méas de lo que es ya.

Este es un dato que debemos poner en relacion con el analisis anterior de
la reforma laboral de 2001. Ese caracter ambivalente que se sefialaba, en parte
flexibilizadora y en parte protectora, adquiere ahora su verdadero valor, por-
gue nos encontramos con una clara linea de politica del Derecho que intenta
afadir nuevos instrumentos de flexibilidad a través de la reforma de la nego-
ciacion colectiva. El pretendido equilibrio entre flexibilidad y proteccion,
entre cantidad y calidad del empleo se rompe desde el momento de que se esta
intentando incrementar el nivel general de flexibilidad del sistema a través de
esta medida, coetanea con las anteriores.

Podemos concluir asi que en 2001 se produce un auténtico cambio de ten-
dencia en nuestro Derecho del Trabajo, aunque matizado y con ciertas con-
tradicciones internas. El camino iniciado en la segunda mitad de la década de
los noventa se ha abandonado, y en algunos casos se ha desandado. Y se ha
vuelto, en lineas generales, a los planteamientos anteriores, particularmente
en lo relativo a la utilizacion de la ley como instrumento de reforma del mer-
cado de trabajo. Esta nueva linea choca con lo que es la tendencia en el resto
de paises de nuestro &mbito. Constatados los problemas y peligros de la fle-
xibilidad, en todos ellos se estan intentando nuevas soluciones que eviten los
efectos mas perniciosos de ésta sin incurrir en otros igualmente negativos por
exceso de rigidez o de costes.

Esta busqueda de un nuevo paradigma de Derecho del Trabajo econémi-
camente factible, pero socialmente responsable esta siendo apoyado por mul-
titud de sectores sociales, y cuenta con sélidos soportes doctrinales y

*® En este sentido la valoracion de C. MARTIN URRIZA, “La clausula de descuelgue salarial tras

la reforma laboral. Analisis de las estrategias sindicales y patronBlglgiones Laborales

tomo 11/1996, pg.406.

“ Un estudio de estas propuestas en PEDRAJAS MORENO, A., “La reforma del sistema espa-
fiol de negociacion colectiva (consideraciones a la luz del denominado Documento de reflexion
elaborado por el Gobierno con fecha de 26 de julio de 20BE)gciones Laborales® 17,

2001, pg.91.
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académicos. En estos afios se han generalizado las construcciones cientificas
orientadas hacia este nuevo equilibrio de medios y fines en la regulacion del
mercado de trabajo, en los que son los debates mas actuales e interesantes
para nuestra disciplifia Desde la teoria del “fin de la flexibilidad de
POLLERT?, hasta los aspectos laborales de la “Tercera Via” de GIDDENS;
desde el corporatismo competitivo de RODHES hasta la “Flexibilidad soste-
nible” de CASTELLS y CASSEY; desde la “Flexibilidad transitoria” de
ESPING-ANDERSEN hasta la “Flexiseguridad” —“flexisecurity”— de WIL-
THAGEN. Desde “la otra flexibilidad” de JEAMMAUD hasta la calidad
social defendida por un nutrido grupo de académieosoda Europa En
todas estas construcciones late la idea de buscar un sistema social aceptable
en términos cualitativos, con un sistema econémico competitivo pero capaz
de generar a la vez empleos de calidad y mecanismos de integracion social.
Espafia habia sido un buen ejemplo de que ésta era la tendencia que seguirian
los ordenamientos laborales en Europa; ahora este papel pionero o paradig-
matico se ha perdido en gran medida.

También en el &mbito institucional este tipo de equilibrios es el que se esta
propiciando. Para la Unién Europea, el objetivo debe ser‘plefe empleo
y calidad laboral en un&Jnién competitiva™; en consecuencia, la Agenda
Social Europea dice que es necesarimjugar mejor seguridad para los tra-
bajadores y flexibilidad para las empresad’a Organizacion Internacional
del Trabajo habla d&rear empleosdecentes en el siglo XXt Mas y mejo-
res empleos, eso es lo que se busca en todas partes; en Espafia los sindicatos
han afiadido un tercer término a la ecuacion: mas, mejores y mas seguros.
Como laboralistas, nuestra tarea debe ser la de comprobar que estos objetivos
se logran, porque sélo asi el Derecho del Trabajo cumplira su funcién de regu-
lar el mercado de trabajo para que se convierta en un mecanismo de integra-
cion, de derechos y de calidad social. Como debe ser.

“ Un muy completo andlisis de estas construcciones en L.J. RAMOS, “Flexibilidad y nuevos
retos laborales: ¢resignacion o imaginacion?”, Relaciones Laborales, tomo 1/2001.

2 POLLERT, S.,.El fin de la flexibilidad?Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Madrid,

1999.

“ Una exposicion de los contenidos de este movimiento en OJEDA AVILES, A., “La calidad
social europea desde la perspectiva de los derechos fundameRealasipnes Laboralgsomo

1/1998, pg.237.

“ Este es el nombre que se ha dado a las Conclusiones de la Presidencia del Consejo Europeo de
Gotemburgo, de los dias 15 y 16 de junio de 2001.

* Esta es la denominacion del Forum Global sobre el Empleo auspiciado por esta organizacion,
a celebrar en Ginebra en noviembre de 2001. El documento de discusion puede obtenerse a tra-
vés de la pagina web de la OIT, en www.oit.org.



