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Resumen

El objetivo del articulo consiste en presentar los cambios normativos adoptados
en las ultimas reformas laborales relacionados con el procedimiento y con los incentivos
para la utilizacion de medidas vinculadas a Expedientes de Regulacion de Empleo
(ERE) de suspensién de contratos y de reduccion de jornada como alternativa a los
despidos a la hora realizar ajustes en la utilizacion del factor trabajo. Ademds, dado que
estos cambios fueron simultdneos a otros cuyo objeto era facilitar los procedimientos del
despido y otros tipos de medidas de flexibilidad interna de las empresas, se trata de
saber si dichas modificaciones normativas han podido tener algin impacto sobre la
propension de las empresas a utilizar dichas medidas de suspension y de reduccién en
vez de los despidos y sus posibles efectos sobre el mantenimiento del empleo.
Palabras clave: Expedientes de Regulacion de Empleo, flexibilidad interna, suspension de
contratos, reduccion de jornada.
Clasificacion JEL: J23, J63, J65.

Abstract

The aim of this paper is to present the legal changes passed in the last labour
market reforms concerning the procedure and the incentives for using short-time work
programmes (temporary layoffs and working time reduction) as an alternative to permanent
layoffs when firms have to carry out adjustments in the use of labour. Moreover, since these
changes were simultaneous to other ones whose objective was to facilitate the procedures of
permanent layoffs and still other measures for internal flexibility of firms, we try to know
whether those legal modifications have brought about some sort of impact on the proneness
of firms to use such measures of temporary layoffs and reduction of working time instead of
permanent layoffs and their potential impact on employment stability.

Key words: Short-time work programmes, Internal flexibility, Temporary layoffs, Working
time reduction.
JEL Classification: J23, J63, J65.

1 El autor agradece la financiacién del Ministerio de Economia y Competitividad
(proyecto EC0O2014-57623-R) asi como los comentarios de un evaluador anénimo y del
profesor Brick O. Lage. Autor para correspondencia: carlos.garcia@uah.es .

© Revista de Economia Laboral



Las reformas dirigidas a la flexibilidad interna de las empresas 249

1. Introduccion

Los programas de reparto temporal del trabajo son instrumentos
de proteccion del empleo que tratan de evitar los despidos de
trabajadores en casos de caida de la demanda de bienes y servicios o de
crisis temporales. Las empresas que los utilizan pueden reducir total o
parcialmente la jornada de trabajo de una parte o de la totalidad de los
empleados pero manteniendo la relacién contractual con los mismos. A
su vez, los trabajadores reciben una compensacién (en forma de
prestaciones por desempleo) por las horas no trabajadas y la reduccién
de sus ingresos salariales. El objetivo de estos programas es permitir
que las empresas, ante una reduccién de la demanda de productos o de
las ventas, no ajusten el trabajo que emplean a través del margen
extensivo (el volumen de trabajadores ocupados) sino a través del
margen intensivo (el nimero medio de horas por trabajador). O dicho de
otra manera, que no utilicen la flexibilidad externa (via despidos) sino
la flexibilidad interna (via horas de trabajo y salarios). Si esto fuese asi,
el nivel de empleo seria menos sensible a las variaciones de la
produccién agregada, de modo que ante una reduccién del PIB la
ocupacién disminuiria menos que en ausencia de los programas de
reparto del trabajo.

Estos programas han recibido una gran atencién en la reciente
recesion, puesto que algunos analistas han considerado que el relativo
éxito de algunos paises en cuanto al reducido efecto que la caida de la
produccién ha tenido sobre el empleo y el paro (como en el caso de
Alemania) puede achacarse en buena medida a la influencia de este tipo
de programas (Brenke et al., 2013).

En el caso de Espainia, éstos se plasman formalmente en la
adopcién por parte de las empresas de medidas relacionadas con
Expedientes de Regulaciéon de Empleo (ERE) de suspension de contratos
y de reducciéon de jornada como alternativa a los despidos a la hora
realizar ajustes en la utilizacion del factor trabajo. El incremento de su
uso durante la ultima recesién puede haberse debido no solo al brusco
cambio en las condiciones econémicas que se produjo a partir de 2008
sino también a las modificaciones normativas. Estas se han plasmado
en cambios relacionados con el procedimiento (introducidos con las
reformas de 2010 —Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas
urgentes para la reforma del mercado de trabajo- y 2012 —Ley 3/2012,
de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral-)
asi como en aumentos de los incentivos econémicos (Real Decreto Ley
2/2009, de 6 de marzo, de medidas urgentes para el mantenimiento y el
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fomento del empleo y la proteccién de las personas desempleadas y Ley
27/2009, de 30 de septiembre, de igual nombre). El objetivo de dichas
modificaciones ha sido fomentar la adopciéon de EREs de suspensién de
contratos y de reduccién de jornada mediante la flexibilizacién del
procedimiento y las causas para su puesta en marcha, la bonificaciéon de
las cuotas empresariales a la Seguridad Social de los trabajadores
afectados por los mismos y la reposicibn de las prestaciones por
desempleo a dichos trabajadores.2

El propoésito de este articulo consiste en presentar las principales
modificaciones normativas que se han producido en los ultimos afios en
este ambito y tratar de examinar si han producido algiin cambio en su
uso por parte de las empresas. Para entender adecuadamente su posible
influencia, las modificaciones que afectan a los EREs de suspensién de
contratos y de reduccién de jornada se enmarcan en los cambios maés
amplios que se han producido en los ambitos de la regulacién de las
medidas de flexibilidad interna de las empresas (condiciones de trabajo,
movilidad geografica y funcional, etc.) y de los despidos.

La estructura del articulo es la siguiente. En la seccién dos se
presenta la evolucién de la normativa de los EREs de suspensiéon de
contratos y de reducciéon de jornada, tanto en lo que respecta a los
cambios en el procedimiento y las causas como en lo relativo a los
incentivos econémicos. En la seccién tres se examinan las
modificaciones que afectan a las medidas de flexibilidad interna y los
despidos. En la seccién cuatro se proporcionan algunos datos sobre el
uso de dichos procedimientos y sobre el posible efecto de las
modificaciones normativas. Finalmente, la seccién cinco ofrece un
resumen y las conclusiones.

2. Evolucion de la normativa sobre suspension de
contratos y reduccion de jornada

El articulo 47 del Estatuto de los Trabajadores (ET) legitima al
empresario para suspender los contratos de trabajo y reducir la jornada
sl concurren “causas econdmicas, organizativas, técnicas o de
produccién”. El elemento diferencial de estas medidas, frente al despido
colectivo, es su temporalidad. Si bien estan vinculadas a situaciones de
crisis empresarial que aconsejan una paralizacién de la actividad o una
reduccién de la actividad ordinaria de la empresa, su finalidad es la

2 Una descripcién de las modificaciones introducidas en dichos cambios normativos que
han afectado a la suspensién del contrato y la reduccién de jornada puede encontrarse
en Del Rey (2010) y Garrido Pérez (2012).
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recuperacion econdémica, la superacion de la crisis y, en consecuencia, la
revocacion de las medidas de suspensiéon o reduccion de jornada
planteadas. Se trata, por tanto, de medidas coyunturales que no tienen
por qué producir consecuencias definitivas (extintivas) en los contratos
de los trabajadores afectados.

Entre la suspensién del contrato y la reduccién de jornada
existen ciertas diferencias, sobre todo desde un punto de vista
conceptual. Esto ha llevado a su tratamiento individualizado en la
normativa, abordando la suspensién del contrato de trabajo en el
articulo 47.1 del ET y la reduccién de jornada en el articulo 47.2 (la
introduccién explicita de la medida de reduccion temporal de jornada se
produjo con la reforma de 2010). En cuanto al contenido de las mismas,
la primera de las medidas conlleva una suspensiéon del contrato de
trabajo, es decir, una paralizacién de la actividad laboral dentro de los
periodos de referencia, mientras que la reduccion de la jornada sélo
supone una minoracién temporal de la jornada del trabajador durante
los periodos de referencia. Sin embargo, a pesar de sus diferencias
conceptuales, el procedimiento para llevar a cabo ambos tipos de
medidas de flexibilidad interna es el mismo. El cuadro 1 presenta un
resumen de las caracteristicas del mismo y de los cambios
experimentados en las dltimas dos reformas, todo lo cual se examina a
continuacién.

2.1. El procedimiento

El procedimiento que las empresas debian seguir para llevar a
cabo medidas de este tipo referidas a un grupo de trabajadores (que
afectase a un 10% de la plantilla, al menos) debia enmarcase en un
ERE y apenas sufrié cambios desde la reforma laboral de 1994 hasta la
de 2012 (salvo algunas modificaciones introducidas en la reforma de
2010). A partir de 1994 (Ley 11/1994, de 19 de mayo, por la que se
modifican determinados articulos del Estatuto de los Trabajadores, y
del texto articulado de la Ley de Procedimiento Laboral y de la Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social), se hizo una
distincion entre despidos individuales y colectivos: las razones
econémicas fueron aceptadas como base legal para los despidos
individuales (reconociendo lo que era préactica habitual) y los EREs
quedaron restringidos a los despidos colectivos asi como a las
suspensiones colectivas de contratos y las reducciones de jornada.
Ademas, se traté de simplificar el procedimiento y reducir los plazos de
resolucién: se dio mayor peso a la negociacién y se limité el papel de la
autoridad laboral, a cambio, el empresario tenia que proporcionar
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informacién sobre la situacién econdémica de la empresa al comienzo del
proceso y preparar, para aquellas de 50 trabajadores o mas, un “plan
social”.

El procedimiento era como sigue. Para iniciar un ERE, el
empresario tenia que abrir un periodo minimo de consultas y
negociacion con los representantes de los trabajadores de 30 dias con
objeto de llegar a un acuerdo con ellos, a la vez que la empresa tenia
que notificarlo a la autoridad laboral, proporcionando la informaciéon
necesaria para justificar las medidas propuestas. Tras el periodo de
consultas, se podian dar las siguientes posibilidades:

- Se alcanzaba un acuerdo. En este caso, la autoridad laboral
simplemente lo certificaba en 15 dias.

- Sino se alcanzaba un acuerdo, la autoridad laboral disponia de
15 dias para tomar una decisién, con el afiadido de que si esta no
se producia en dicho plazo el ERE era considerado autorizado. Si
el ERE era rechazado, seria devuelto a la empresa con la
recomendacién de que se alcanzase un acuerdo con los
trabajadores.?

Este procedimiento era comun para todos los tipos de EREs,
siendo las Unicas peculiaridades que, en el caso de suspensiones de
contratos y reducciones de jornada, se producia una limitacién del plazo
para la respuesta de la autoridad laboral a la mitad de su duraciéon y
una reduccién de la documentaciéon justificativa a la estrictamente
necesaria. Adicionalmente, no existia exigibilidad de la indemnizacién a
la empresa, puesto que los trabajadores no eran despedidos y
continuaban ligados contractualmente a la misma. Ademaés, los
trabajadores, ya fueran despedidos, suspendidos temporalmente o su
jornada reducida, tenian derecho a recibir las prestaciones por
desempleo, siempre que hubieran realizado las contribuciones minimas
necesarias para ello. La diferencia era que los trabajadores suspendidos
o en reduccibn de jornada solo recibirian wunas prestaciones
proporcionales al tiempo dejado de trabajar: en el caso de las
suspensiones de empleo por los dias completos, continuados o alternos,

3 El caso maés frecuente era que las empresas y los trabajadores llegasen a un acuerdo y
la autoridad laboral lo autorizase (mas de tres de cada cuatro EREs). Ademas, la
proporcién de EREs no acordados pero autorizados posteriormente por la autoridad
laboral también era elevada (tres de cada cuatro). Estos datos se refieren al niumero de
EREs y son un promedio de lo que sucedi6 en las décadas de 1990 y 2000 basados en la
informacion procedente de la “Estadistica de Regulacion de Empleo” publicada por el
Ministerio de Empleo y Seguridad Social (anteriormente Ministerio de Trabajo).
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de suspensién; en el caso de la reduccién temporal de jornada, por la
parte proporcional de reduccién de la jornada diaria ordinaria de
trabajo (para la que ademds se establecia un umbral minimo de
reduccién de una tercera parte de las horas normales de trabajo para
tener derecho a recibir prestaciones). Estas prestaciones se pagaban con
cargo a las prestaciones potenciales acumuladas por los trabajadores.
Podia suceder, por tanto, que en el caso de ser despedido un trabajador
pudiera haber agotado una parte de sus prestaciones en episodios
anteriores de despido, de suspension o de reduccién de jornada.

En resumen, antes de la reforma de 2012 las medidas de
suspensiéon de contratos y reduccién de jornada (también las de despido
colectivo) se materializaban a través de un procedimiento
administrativo en sentido estricto, en donde debia obtenerse una
autorizacién de la autoridad laboral. Dicha autorizacién administrativa
condicionaba, en principio, la posibilidad de adopciéon de estas medidas
por el empresario. Sin embargo, la reforma aplicada por la Ley 3/2012
ha supuesto un cambio sustancial en el procedimiento, ya que no solo
ha eliminado la autorizacién administrativa sino que ha pretendido
orientar el mismo a fomentar la negociacién entre el empresario y la
representaciéon legal de los trabajadores en el preceptivo periodo de
consultas, situando la participacién de la autoridad laboral en un
segundo plano respecto del predominio que ostentaba en el
procedimiento anterior. El reglamento desarrollado en el Capitulo II del
Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, se adoptd con el objetivo de
adecuar los procedimientos de despido colectivo y de suspensién de
contratos y reduccién de jornada a las novedades introducidas por la
reforma laboral aprobada en julio de 2012.4

Comenzando por las causas, el procedimiento para la suspensién
de los contratos de trabajo o la reduccién de la jornada podra
promoverse por el empresario cuando concurran causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccion (articulo 16 del RD 1483/2012).
El empresario podra acudir a este procedimiento cuando la crisis
empresarial tenga sus causas en factores de caracter temporal y el

4 La reforma laboral de 2010 apenas alterd las caracteristicas de este tipo de medidas, si
bien traté de aumentar su uso eliminando algunas restricciones, estableciendo que el
procedimiento sera aplicable “cualquiera que sea el numero de trabajadores de la
empresa y del numero de afectados por la suspensiéon” (antes habia establecido un
porcentaje minimo del 10%) y ampliando el concepto de reduccién de jornada por dichas
causas para recoger “la disminucién temporal de entre un 10% y un 70% de la jornada
de trabajo computada sobre la base de una jornada diaria, semanal, mensual o anual”
(antes habia establecido también un porcentaje minimo de una tercera parte).
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procedimiento de suspensién o reducciéon contribuya a superar la dificil
situacién o, al menos, permitir una mejora.

En este marco, las causas deben ligarse a las previstas para el
despido colectivo (articulo 51 del ET). Concurren causas econdémicas
cuando de los resultados de la empresa se desprenda una situacién
econémica negativa, en casos tales como la existencia de pérdidas
actuales o previstas, o la disminucién persistente de su nivel de
ingresos ordinarios o ventas. En todo caso, se entendera que la
disminucién es persistente si durante dos trimestres consecutivos el
nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior al
registrado en los mismos trimestres del afio anterior. Aqui es necesario
realizar dos precisiones. En primer lugar, respecto al concepto de
disminucién persistente, ya que ésta existira si hay una reduccién de
ingresos durante dos trimestres consecutivos frente a los tres trimestres
que recoge el articulo 51 para los despidos colectivos. En segundo lugar,
hay que tener en cuenta que se trata de una lista abierta, es decir, el
empresario podra alegar otras circunstancias para acreditar las
pérdidas o la disminucién de ingresos, aunque no se encuentren
expresamente citadas en el precepto. Las restantes causas previstas
para la suspensién del contrato o la reduccién de la jornada (técnicas,
organizativas o de produccién) son las mismas que las referidas al
despido colectivo, refiriéndose a situaciones inherentes a la empresa y
que guardan relacién con su actividad, su funcionamiento o su
organizacién interna.

Por lo que respecta al procedimiento, este se iniciara por escrito,
mediante comunicacién del inicio del periodo de consultas dirigido por el
empresario a los representantes legales de los trabajadores. La
comunicacién debera contener los siguientes extremos:

- Especificacion de las causas que motivan la suspensién del
contrato o la reduccién de jornada, lo que implica que habra que
determinar cudl de las causas que se han mencionado més arriba
concurren en el supuesto concreto y explicar brevemente el
impacto que la misma esta teniendo en la actividad empresarial.
Se trata de otorgar a la representacion legal de los trabajadores
una visién real y actual de la crisis empresarial que da origen al
procedimiento.

- Numero y clasificacién profesional de los trabajadores afectados.
Cuando el procedimiento afecte a mas de un centro de trabajo,
esta informacion debera estar desglosada por centro de trabajo y,
en su caso, provincia y comunidad auténoma.
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- Numero y clasificacién profesional de los trabajadores empleados
habitualmente en el dltimo afio (con las mismas precisiones que el
punto anterior).

- Concrecion y detalle de las medidas y los trabajadores afectados.

Cuadro 1: Resumen de las caracteristicas de los EREs de
suspension de contratos y reduccion de jornada

Aspecto

Situacion tras la
reforma de 1994

Reforma de 2010

Reforma de 2012

Grupo de
trabajadores
afectado

Limites a la
reduccién de
jornada

Causas
alegadas

Inicio del
procedimiento

Periodo de
consultas

Procedimiento:
autorizacién
administrativa

Al menos:

- 10 trabajadores en
empresas de menos
de 100

- 10% en las de 100-
300

- 30 en las de 300 o
mas

Umbral minimo de
1/3 de las horas
normales de trabajo

Econémicas, técnicas,
organizativas o de
produccién, para la
superacién de una
situacion de caracter
coyuntural

Solicitud a la
autoridad laboral y
apertura de consultas
con los
representantes de los
trabajadores

No inferior a 30 dias
(15 dias en empresas
de menos de 50
trabajadores)

Tras el periodo de
consultas:

- Acuerdo: la
autoridad laboral lo
certificaba en 7 dias
- Sin acuerdo: la
autoridad laboral
tenia 7 dias para
tomar una decisiéon

Cualquiera que sea el
numero de trabajadores
de la empresa y el
numero de afectados por
la suspensién

Entre un 10% y un 70%
de la jornada de trabajo
computada sobre la base
de una jornada diaria,
semanal, mensual o anual
Igual, pero las causas
econémicas hacen
referencia a la existencia
de pérdidas actuales o
previstas o la disminucién
persistente del nivel de
ingresos de la empresa

Igual

Los periodos anteriores
pasan a ser maximos en
vez de minimos

Igual

Igual

Igual

Igual, pero las causas
econémicas hacen
referencia a pérdidas
actuales o previstas o
disminucién persistente
del nivel de ingresos
ordinarios o ventas
durante dos trimestres
consecutivos

Se elimina la solicitud a la
autoridad laboral

7 dias

Se elimina la autorizacién
administrativa. A falta de
acuerdo el empresario
podra decidir las medidas
a adoptar
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Incentivos Ninguno Medidas adoptadas en Se elimina el incentivo
econémicos 2009 refrendadas en la adicional del 80% y se

reforma de 2010: sitla en un afio el
- Bonificacién del 50% de compromiso de
cuotas empresariales ala  mantenimiento del
Seguridad Social (80% empleo

con la reforma si hay

actividades formativas o

de otro tipo)

- Reposicién de las

prestaciones por

desempleo

La empresa esté obligada

a mantener el empleo

durante al menos un afno

(seis meses con la

reforma)

Criterios tenidos en cuenta para la designacién de los trabajadores
afectados por las medidas.

Toda esta documentacién debera ir acompanada de una memoria
explicativa de las causas de la suspensién de contratos o la
reduccién de jornada y los restantes aspectos relacionados con este
apartado, teniendo en cuenta las siguientes precisiones:

Cuando la causa aducida por la empresa sea de indole econémica,
la documentacién a entregar a los representantes de los
trabajadores debera incluir las cuentas anuales del ultimo
ejercicio econémico completo, asi como las cuentas provisionales
resultantes al inicio del procedimiento.5

Cuando la situacidon econémica negativa alegada consista en una
prevision de pérdidas, el empresario debera informar de los
criterios utilizados para su estimaciéon y presentar un informe
técnico sobre el volumen y el caracter permanente o transitorio de
esa previsién de pérdidas basado en datos obtenidos a través de
las cuentas anuales, de los datos del sector al que pertenece la
empresa, de la evolucién del mercado y de la posicién de la
empresa en el mismo o de cualesquiera otros que puedan acreditar
esta prevision.

5 Estas cuentas deberan estar integradas por el balance de situacién, cuentas de
pérdidas y ganancias, estado de cambios en el patrimonio neto, estado de flujos de
efectivos, memoria del ejercicio e informe de gestién o, en su caso, cuenta de pérdidas y
ganancias abreviada, y balance y estado de cambios en el patrimonio neto abreviados,
debidamente auditados en el caso de empresas obligadas a realizar auditorias.
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- Cuando la situacién econdémica negativa alegada consista en la
disminucién persistente del nivel de ingresos o ventas el
empresario debera aportar, ademas de las cuentas anuales del
ultimo ejercicio econémico completo y las cuentas provisionales al
inicio del procedimiento, la documentacién fiscal o contable
acreditativa de la disminucién persistente del nivel de ingresos
ordinarios o ventas durante, al menos, los dos trimestres
consecutivos inmediatamente anteriores a la fecha de la
comunicacion de inicio del procedimiento de suspensién de
contratos o reduccién de jornada, asi como la correspondiente a los
mismos trimestres del afio anterior.

- Cuando se aleguen causas técnicas, organizativas o de produccién,
la documentaciéon debe incluir una memoria explicativa y los
informes técnicos que acrediten su concurrencia.

La comunicaciéon del inicio de periodo de consultas y la
documentacién descrita con anterioridad deben remitirse de manera
conjunta y simultdnea a la autoridad laboral competente, que podra ser
la de la Administracién General del Estado o de la Comunidad
Auténoma correspondiente. A estos efectos, cuando el procedimiento
afecte a trabajadores que desarrollen su actividad o que se encuentren
adscritos a centros de trabajo ubicados en su totalidad dentro del
territorio de una Comunidad Auténoma, tendra la consideracién de
autoridad laboral competente el érgano que determine la comunidad
respectiva. Sin embargo, sera reconocida como competente la Direccién
General de Empleo del Ministerio de Empleo y Seguridad Social cuando
los trabajadores afectados desarrollen su actividad o se encuentren
adscritos a centros de trabajo ubicados en el territorio de dos o més
comunidades.b

El empresario también ha de remitir a la autoridad laboral
informacién sobre la composicibon de la representacién de los
trabajadores, sobre la comisién que en su caso cubra la ausencia de
representaciéon legal y sobre la comisién negociadora de la propuesta
empresarial, especificando si dicha negociacién se desarrolla para el

6 Hay una excepcién a este criterio: cuando el procedimiento afecte a trabajadores que
desarrollen su actividad en centros de trabajo situados en el territorio de dos o mas
comunidades, pero al menos el 85% de su plantilla radique en el Ambito territorial de la
misma comunidad y existan trabajadores afectados en la misma, correspondera a la
autoridad laboral competente de esa comunidad, quién realizara la totalidad de las
actuaciones del procedimiento.
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conjunto de la empresa o de forma diferenciada segin cada centro de
trabajo.

La autoridad laboral debera dar traslado de dicha informacién y
documentacién a la entidad gestora de las prestaciones por desempleo y
a la Inspecciéon de Trabajo y Seguridad Social. Igualmente, si la
autoridad laboral observase que la comunicacién empresarial no retine
los requisitos exigidos anteriormente, lo advertird oportunamente al
empresario, a la representacién legal de los trabajadores y a la
Inspeccion de Trabajo. Esta advertencia no supondra la paralizacién ni
la suspension del procedimiento, que transcurrira segun los plazos
prescritos.

2.2. Periodo de consultas

El periodo de consultas tiene por objeto llegar a un acuerdo entre
la empresa y los representantes de los trabajadores sobre las medidas
de suspension de contratos o reduccidén de jornada. El periodo tendra
una duracién no superior a 15 dias y puede ser sustituido, siempre que
exista comun acuerdo entre las partes, por los procedimientos de
mediacién y arbitraje que sean de aplicacion en el ambito de la
empresa, en particular los regulados en los acuerdos sobre solucién
extrajudicial de conflictos laborales de nivel estatal o autonémico
(articulo 28 del RD 1483/2012).

Para llevar a cabo el proceso de consulta y negociacion se debe
constituir una comisién negociadora en representacién de los
trabajadores. Esta actuara en relacién a la totalidad de la empresa, o de
manera diferenciada por centros de trabajo, si fuera el caso. Las
secciones sindicales podran intervenir como interlocutores cuando asi lo
acuerden, siempre que sumen la mayoria de los miembros del comité de
empresa o entre los delegados de personal. De no hacerlo, o de no existir
representaciéon sindical, corresponde a los representantes unitarios
(comités de empresa y delegados de personal) del Aambito afectado por la
propuesta empresarial. En los casos de ausencia de representacién
legal, los trabajadores podran atribuir su representaciéon durante la
tramitacion del procedimiento a una comisién designada conforme al
articulo 41.4 del ET. En cualquier caso, la designaciéon de la comisién
negociadora debera realizarse y comunicarse al empresario en el plazo
de cinco dias a contar desde el inicio del periodo de consultas, sin que la
falta de designacién pueda suponer la paralizacién del procedimiento.

Las partes tienen que establecer un calendario de reuniones. Al
menos deberan sefialar dos reuniones en un intervalo no superior a
siete dias ni inferior a tres, salvo pacto en contrario. Los encuentros se



Las reformas dirigidas a la flexibilidad interna de las empresas 259

iniciaran en un plazo no inferior a un dia desde la fecha de la entrega de
la comunicacién, y se levantara acta en cada uno de ellos, con firma de
todos los asistentes. Podran darse por finalizadas las consultas cuando
las partes alcancen un acuerdo, aunque no se hubiera agotado el plazo
de consulta. La firma de un acuerdo entre las partes genera una
presunciéon de concurrencia de las causas justificativas alegadas por el
empresario. No obstante, podran ser impugnadas por existencia de
fraude, coaccién o abuso de derecho en su conclusion. El acuerdo vincula
a las partes, por lo que la decisién empresarial de suspensién de
contratos o reduccién de jornada habra de ajustarse al mismo en tal
caso. A falta de acuerdo, el empresario podra decidir las medidas a
adoptar.

Una vez finalizado el periodo de consultas, el empresario
comunicara a la autoridad laboral competente el resultado del mismo,
trasladando copia integra del acuerdo alcanzado. Asimismo, el
empresario habra de comunicar a la representacién legal de los
trabajadores y a la autoridad laboral su decisiéon sobre la suspensién de
contratos o reduccién de jornada, acompanando las actas de las
reuniones celebradas. La comunicacién debera contemplar un
calendario que incluya los dias concretos de suspensién de contratos o
reduccién de jornada individualizados para cada uno de los trabajadores
afectados.

Tras la comunicacién de su decisién a los representantes y a la
autoridad laboral, el empresario podra proceder ya a notificar
individualmente a los trabajadores afectados la medida finalmente
adoptada. Esta surtira efectos desde la fecha de comunicacién a la
autoridad laboral, salvo que se contemple una posterior. La notificacién
individual a cada trabajador contemplara los dias concretos en que se
desarrollara la medida y, en su caso, el horario de trabajo afectado por
la reduccién de jornada durante todo el periodo que extienda su
vigencia.

Asi pues, la autoridad laboral ya no ostenta un papel de
predominio en el procedimiento y sus funciones quedan reducidas a
velar por la efectividad del periodo de consultas, pudiendo remitir, en su
caso, advertencias y recomendaciones a las partes que no supondran, en
ningun caso, la paralizacién ni la suspension del procedimiento.
Igualmente, la autoridad laboral se convierte en una suerte de asesoria
legal para los representantes de los trabajadores, ya que éstos podran
remitir a la misma las observaciones y/o cuestiones que estimen
oportunas; y ésta, a su vez, podra remitir advertencias o consejos a la
representaciéon de los trabajadores.
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2.3. Efectos del procedimiento

La duracién de las medidas de suspensiéon habra de ajustarse a
la situacién coyuntural de la empresa, en el sentido de que no debera
extenderse mas alla del momento en que esta recupere su situacién
ordinaria.

Durante la suspension de los contratos, los trabajadores no
tienen derecho a salario ni a indemnizaciones, pero pueden acceder a
las prestaciones de desempleo si reinen las condiciones legalmente
exigidas para ello (articulo 208.1.2 de la Ley General de la Seguridad
Social). A tales efectos la autoridad laboral debe comunicar a la entidad
gestora la decision empresarial de suspensién, haciendo constar la
causa, los trabajadores afectados y el tiempo de suspension. A peticién
de la entidad gestora de la prestaciéon por desempleo, la autoridad
laboral puede impugnar el acuerdo de suspension que eventualmente se
hubiera alcanzado entre el empresario y los representantes de los
trabajadores, si entendiera que su finalidad no es otra que la obtencién
indebida de las prestaciones por parte de los trabajadores afectados, por
inexistencia de la causa motivadora de la situacién legal de desempleo
(articulo 47 del ET). La empresa debera comunicar a la entidad gestora
las variaciones que se produzcan en el calendario inicialmente previsto
para cada uno de los trabajadores afectados al aplicar la suspensién de
los contratos o la reducciéon de jornada.

Por dultimo, la decision empresarial puede ser objeto de
impugnaciéon judicial. En este sentido, la resolucién judicial puede
declarar la decision empresarial como justificada o injustificada, pero
también nula.

2.4. Incentivos econéomicos

Ademas de los cambios en el procedimiento que se acaban de
mencionar, en los ultimos afos también se han producido
modificaciones en los incentivos econémicos disefiados para favorecer la
adopcién por parte de empresas y trabajadores de EREs de suspensién
de contratos o reduccién de jornada con el objetivo de garantizar la
continuidad del tejido productivo y el mantenimiento de los puestos de
trabajo. En particular, el cambio mas relevante se produce con el Real
Decreto Ley 2/2009, de 6 de marzo, de medidas urgentes para el
mantenimiento y el fomento del empleo y la protecciéon de las personas
desempleadas, y la Ley 27/2009, de 30 de diciembre, de igual nombre,
en los que se adoptan tres medidas relacionadas entre si:



Las reformas dirigidas a la flexibilidad interna de las empresas 261

Bonificacién de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por
contingencias comunes de los trabajadores afectados por un ERE
de suspensién de contratos o de reduccién de jornada. Con el fin de
apoyar el mantenimiento del empleo, las cotizaciones de los
trabajadores en dicha situacién como consecuencia de la
aprobacion de un ERE se beneficiaran de una bonificaciéon del 50%
La duracion de la bonificacién sera coincidente con la situacién de
desempleo del trabajador, sin que en ningun caso pueda superar
los 240 dias por trabajador. Estas bonificaciones seran
compatibles con otras ayudas publicas previstas con la misma
finalidad, incluidas las reguladas en el Programa de Fomento de
Empleo, sin que en ningin caso la suma de las bonificaciones
aplicables pueda superar el 100 por 100 de la cuota empresarial a
la Seguridad Social. Para beneficiarse de esta medida, la empresa
se comprometera a mantener el empleo de los trabajadores
afectados durante por lo menos un afio con posterioridad a la
finalizacién de la suspensiéon de empleo o la reduccién de jornada.
La medida beneficiaba a las empresas afectadas por EREs de
suspensiéon o reduccién presentados entre el 1 de octubre de 2008
y el 31 de diciembre de 2009 (ampliado hasta el 31 de diciembre de
2010 con la Ley 27/2009).

Reposicion de las prestaciones por desempleo a los trabajadores
afectados por EREs de suspensiéon temporal de contratos o de
reduccién de jornada. A dichos trabajadores se les repondran las
prestaciones por desempleo que hayan consumido en el caso de
que posteriormente sean despedidos y pierdan su empleo, o si se
ven afectados por una nueva suspensién o reducciéon derivada de
un nuevo ERE. Se pueden dar, por lo tanto, dos supuestos:

* En el caso del despido, sus causas tienen que ser econémicas,
técnicas, organizativas o de produccién, bien como
consecuencia de un despido colectivo o por un despido por
causas objetivas de acuerdo con el articulo 52.c del ET. La
reposiciéon de las prestaciones consumidas durante el primer
ERE sera, en este caso, de hasta 120 dias. Esta medida
beneficiaba a los trabajadores afectados por EREs de
suspensién o reduccién que se hubiesen autorizado entre el 1
de octubre de 2008 y el 31 de diciembre de 2009 (2010) y que
hubiesen sido despedidos entre el 8 de marzo de 2009 y el 31
de diciembre de 2011 (2012).

* En el supuesto de que el trabajador, en lugar de perder el
empleo, se vea afectado por un nuevo ERE de suspensién de
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empleo o reducciébn de jornada, la reposicion de las
prestaciones consumidas se efectuara si al trabajador no le
queda periodo suficiente de prestaciones por desempleo, y en
este caso la reposiciéon sera de hasta 90 dias. Esta medida
también beneficiaba a los trabajadores afectados por EREs de
suspensién o reduccién que se hubiesen autorizado entre el 1
de octubre de 2008 y el 31 de diciembre de 2009 (2010) y que
hubiesen sido afectados por EREs posteriores autorizados
entre el 8 de marzo de 2009 y el 31 de diciembre de 2009
(2010).

- Autorizacién para que los trabajadores que hayan perdido su
empleo como consecuencia de un ERE puedan posteriormente
trabajar sin perder los beneficios del ERE. En este caso, con el fin
de promover la mejora de las condiciones de los trabajadores que
fuesen objeto de planes de prejubilacién, se permitia la
compatibilidad entre el trabajo y el mantenimiento de los
convenios con la Seguridad Social de quienes perdiesen su empleo
como consecuencia de un ERE.

Las reformas de 2010 y 2012 mantuvieron estos incentivos,
extendiéndolos a EREs presentados hasta el 31 de diciembre de 2011 y
el 31 de diciembre de 2013, respectivamente. La reforma de 2010
amplié la bonificacion del 50% de las cuotas empresariales a la
Seguridad Social por contingencias comunes comentada anteriormente
hasta el 80%, cuando la empresa, en los procedimientos de regulacién
de empleo que hayan concluido con acuerdo, incluya medidas para
reducir sus efectos entre los trabajadores afectados, tales como acciones
formativas durante el periodo de suspensién de contratos o de reduccién
de jornada cuyo objetivo sea aumentar la polivalencia del trabajador o
incrementar su empleabilidad, o cualquier otra medida alternativa o
complementaria dirigida a favorecer el mantenimiento del empleo en la
empresa. Ademads, el compromiso de la empresa para mantener el
empleo de los trabajadores afectados por los EREs se redujo a seis
meses. La reforma de 2012 eliminé dicho incentivo adicional y situd
nuevamente en un afio el compromiso de mantenimiento de empleo de
la empresa.
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3. Cambios en la regulacion de los despidos y la
flexibilidad interna

Los objetivos de las reformas de la normativa laboral de 2010-
2011 y 2012 han sido comunes, centrando sus modificaciones en cuatro
aspectos clave de cualquier mercado de trabajo: la contratacion, la
intermediacién laboral y las politicas activas, la negociacién colectiva y
los despidos. La reforma de 2010-2011 se dirigié a modificar amplios
espacios de la normativa laboral existente, mientras que la de 2012
profundizé en algunos aspectos (como la flexibilidad interna de las
empresas y la reduccion de los costes de despido) ya iniciados en la
anterior.” Centrandonos precisamente en estos dos ultimos aspectos,
veamos cuales han sido las modificaciones fundamentales introducidas
por ambas reformas puesto que, para entender adecuadamente la
posible influencia de los cambios que afectan a los EREs de suspensién
de contratos y de reduccién de jornada, estos deben enmarcarse en las
alteraciones mas amplias que se han producido en los ambitos de la
regulacién de las medidas de flexibilidad interna y de los despidos.

3.1. Flexibilidad interna

En cuanto a la flexibilidad interna, la reforma de 2010-2011
profundiza en cuatro ambitos que ya habian sido tratados en la reforma
de 1994 (y en la de 1997) en el sentido de intentar flexibilizar la
organizacién interna de las empresas y permitir una mayor adaptacién
de las condiciones de trabajo a las alteraciones de las condiciones
econdémicas. Estos ambitos son los traslados colectivos, la modificacién
sustancial de las condiciones de trabajo de caracter colectivo, la
inaplicacién del régimen salarial previsto en los convenios de ambito
superior a la empresa y las medidas de reduccién del tiempo de trabajo.
Con respecto a los dos primeros, trata de extender los acuerdos entre
trabajadores y empresarios al plantear la posibilidad de que incluso en
las empresas pequefias en que no hay representaciéon legal de los
trabajadores se pueda formar una comisién sindical para llegar a un
acuerdo y, ademas, que se pueda sustituir el periodo de consultas por la
mediacion o el arbitraje en el ambito de la empresa. Por lo que respecta
a la clausula de descuelgue salarial, se regula de forma mas completa

7 Una descripcién amplia de los distintos puntos de la reforma de 2010 puede
encontrarse en Pérez Infante (2010a, 2010b) y en el monografico de Temas Laborales
(2010). Con respecto a la reforma de 2012, puede consultarse Pérez Infante (2012) asi
como el monografico de Temas Laborales (2012).
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este procedimiento, tratando de facilitarlo mediante el acuerdo entre las
partes y, en caso de desacuerdo, apelando a la mediacién extrajudicial
(los convenios o acuerdos interprofesionales podran establecer un
arbitraje vinculante). Finalmente, como se vio en la seccidén anterior,
también se flexibilizan las condiciones para fomentar la adopcién de
medidas de reduccién del tiempo de trabajo, introduciendo la medida de
reduccién temporal de jornada en el articulo 47 del ET y ampliando los
incentivos para trabajadores y empresarios vinculados a la utilizacién
de esta medida.

Adicionalmente, el Real Decreto Ley 7/2011, de 10 de junio, de
medidas urgentes para la reforma de la negociacion colectiva, modifica
aspectos relacionados con la estructura de la negociacion y la
concurrencia de convenios colectivos (fija la prioridad aplicativa del
convenio de empresa sobre un convenio de Ambito superior —salvo que
un convenio autondémico o estatal lo impida- en relacién con
determinadas materias: salario base y complementos salariales,
compensaciéon de horas extraordinarias, horario y distribuciéon del
tiempo de trabajo, entre otras), el contenido y la vigencia de los
convenios (fijacion de un plazo de preaviso para la denuncia del
convenio, un plazo para el inicio de las negociaciones del nuevo
convenio, un plazo maximo de negociacién y el recurso voluntario a los
sistemas de solucién no judicial de discrepancias como la mediacién o el
arbitraje) y la definicion de los sujetos que han de negociar los
convenios (se adapta la regulacion a las nuevas realidades
empresariales, como los grupos de empresas o las empresas en red).

La reforma de 2012 profundiza atiin més en los aspectos que se
acaban de mencionar. En lo que respecta a la modificaciéon de las
condiciones de trabajo, incluidas las salariales, se diferencia entre las
que modifican (inaplicandolas) condiciones de trabajo establecidas en
un convenio estatutario (de sector o de empresa) y las que modifican
condiciones de trabajo no establecidas en un convenio (sino en
contratos, acuerdos o pactos colectivos diferentes de los convenios extra-
estatutarios) o disfrutados por los trabajadores en virtud de una
decision unilateral del empresario de efectos colectivos:

- En el caso de que las modificaciones no afecten a un convenio
colectivo, se podran realizar unilateralmente por la empresa, con
la posibilidad de que en caso de disconformidad el trabajador
afectado pueda rescindir el contrato si se considera perjudicado
con una indemnizacién de 20 dias de salario por afio de servicio
(y un maximo de nueve mensualidades). Por otra parte, las
causas para realizar las modificaciones simplemente tienen que
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estén relacionadas con la competitividad, la productividad o la
organizacién técnica o de trabajo de la empresa, sin que sea
necesario que las modificaciones contribuyan a prever una
evolucion negativa de la empresa o a mejorar la situacién y las
perspectivas de la misma, como se exigia en la normativa
anterior.

- En el caso de modificacién de las condiciones de trabajo
establecidas en un convenio colectivo (es decir, en caso de
descuelgue o inaplicacién de un convenio), ademas de unificarse
la regulacién para la inaplicacién de los acuerdos salariales y de
otras condiciones de trabajo (anteriormente reguladas en
articulos diferentes, el articulo 82.3 y el 41.6 del ET,
respectivamente), el cambio principal es la notable ampliacién de
las causas que lo permiten, siguiendo la estela de los despidos
objetivos, al ser suficiente con la disminuciéon de los ingresos
ordinarios o las ventas durante dos trimestres consecutivos (uno
menos que en los despidos).

- Aunque se mantiene la necesidad de alcanzar un acuerdo para
que la empresa pueda proceder a la inaplicacién del convenio
correspondiente, de sector o de empresa, se establece que, en
caso de que se mantenga la discrepancia después de someterla a
la comisién paritaria del convenio o a los procedimientos
establecidos en los correspondientes acuerdos interprofesionales
estatales o autondémicos, cualquiera de las partes podra someter
la solucién de la discrepancia al arbitraje de la Comisién
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos o, en su caso, a la
correspondiente Comisiéon de la Comunidad Auténoma. Esto
implica, por el caracter tripartito de esas comisiones, la
participaciéon de la Administracién estatal o autondémica en ese
arbitraje, algo que parece que puede afectar a la autonomia de
las partes negociadoras de los convenios colectivos.

- En las materias relacionadas con la flexibilidad interna de las
empresas se introducen otros cambios importantes, tanto en lo
que respecta a la distribucién irregular por parte de la empresa
de la jornada a lo largo del afio (hasta el 10% de la misma, en vez
de hasta el 5%) como a la movilidad funcional y geografica de los
trabajadores, al facilitar ambos supuestos de movilidad. En este
sentido, destaca la generalidad y la extensién de las causas de la
movilidad geografica, al bastar, sin mayor precisiéon, como en el
caso de la modificacién de condiciones de trabajo no previstas en
convenio colectivo, razones relacionadas con la competitividad, la
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productividad o la organizaciéon técnica o de trabajo de la
empresa.

3.2. Despidos

Por lo que respecta a la extincién de los contratos, la reforma de
2010-2011 trata de facilitar las posibilidades de despido:

- Clarifica las circunstancias en que es posible el despido
individual  objetivo  por causas econdémicas, técnicas,
organizativas y de producciéon, dando una nueva redaccién al
articulo 51.1 del ET. Adema4s, incorpora la necesidad de que la
empresa acredite la concurrencia de alguna de esas causas asi
como la justificacién razonable de que de dichas causas se
deduce la decisién extintiva.

- Con objeto de evitar incertidumbre judicial en los despidos en
que se alegan causas econdmicas, se explicitan dichas causas: la
existencia de pérdidas actuales o previstas o la disminucién
persistente del nivel de ingresos de la empresa, que puedan
afectar a su viabilidad o a su capacidad de mantener el volumen
de empleo.

- Establece la misma definicién de la causa econdémica tanto para
los despidos econdémicos objetivos como para los despidos
colectivos.

-  Reduce el plazo de preaviso en caso de despido objetivo de 30 a
15 dias.

- Establece que el Fondo de Garantia Salarial (FOGASA) pagara 8
dias de la indemnizacién por despido objetivo (incluidos los
improcedentes) de los nuevos contratos indefinidos firmados tras
la reforma, siempre que el contrato haya tenido una duracién
superior a un afo.

- Reduce los plazos para la tramitaciéon de los ERE, ya que todos
los periodos que antes se consideraban minimos pasan a ser
maximos (en caso de acuerdo el tiempo para que la
Administracién dé la autorizacién baja de 15 a 7 dias), y hay una
nueva redaccién que alude al plan social del ERE de una forma
mas clara como un instrumento para conseguir la recolocacién de
los despedidos.

La reforma de 2012 sigue la misma linea de flexibilizar el
procedimiento de despido y reducir el coste del mismo por diversas vias:
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- Se suprime la posibilidad de reconocimiento por parte del
empresario de la improcedencia del despido (el llamado ‘despido
exprés’, introducido por la Ley 45/2002) con la finalidad de
potenciar el despido procedente por causas objetivas (con una
indemnizacién establecida por el ET de 20 dias de salario por
afio de servicio, con un maximo de 12 mensualidades).

- Se amplian considerablemente las causas, sobre todo las
econdémicas, que pueden dar lugar a despidos, al bastar con una
disminucién de los ingresos ordinarios o de las ventas durante
tres trimestres consecutivos en relacién con los mismos
trimestres del afio anterior, sin necesidad de que se produzcan
pérdidas actuales o futuras.

- En el caso de los despidos colectivos (asi como en el caso de las
suspensiones temporales de contrato y la reduccién de jornada,
como se ha visto mas arriba) se suprime la necesidad de la
autorizacién administrativa. En este caso, cuando el despido
colectivo afecte a mas de 50 trabajadores, la empresa debe
ofrecer un plan de recolocacién externa de los despedidos
disefiado para un periodo minimo de seis meses. Cuando haya
trabajadores despedidos de 55 o mas afios de edad, la empresa
debera abonar las cuotas destinadas a la financiacién de un
convenio especial con la Seguridad Social. Ademas, si hay
trabajadores despedidos de 50 o mas afios de edad, la empresa
tiene mas de 500 trabajadores y ha tenido beneficios en los dos
ejercicios anteriores, ésta debera realizar una aportacién
econémica al Tesoro Publico que estara en funcién del porcentaje
de dicho colectivo en relacién con el volumen de despedidos, del
numero de trabajadores de la empresa y del porcentaje de
beneficios sobre los ingresos.

- Se suprime el contrato de fomento para la contratacion
indefinida creado en la reforma de 1997 y conocido por la
indemnizacién por despido improcedente objetivo de 33 dias de
salario por afno de servicio (con un maximo de 24
mensualidades).

- Se reduce la indemnizacion por despido improcedente del
contrato indefinido ordinario de 45 a 33 dias de salario por ano
de servicio, con la rebaja correspondiente del tope maximo de 42
a 24 mensualidades, con un sistema de retroactividad parcial de
las nuevas indemnizaciones, al considerarse esas nuevas
indemnizaciones para el periodo de ocupacién del trabajador
desde el 12 de febrero de 2012 (fecha de la entrada en vigor de
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las nuevas cuantias), aunque el trabajador haya sido contratado
antes.

- También en el caso del despido improcedente se suprimen los
salarios de tramitacién, salvo cuando, caso muy poco frecuente,
el trabajador sea readmitido por el empresario.

- Establece que el FOGASA pagara 8 dias de la indemnizacion por
despido objetivo (solo los procedentes) en las extinciones
realizadas en las empresas de menos de 25 trabajadores (por
tanto, se vuelve a la redaccién anterior a la reforma de 2010).

4. El uso de los EREs de suspension de contratos y
reduccion de jornada

Tanto la reforma laboral de 2010-2011 como, sobre todo, la de
2012 se dirigieron a facilitar, mediante la reducciéon de los costes y la
flexibilidad de los procedimientos, los mecanismos de salida del empleo
(a través de los despidos individuales y colectivos) a la vez que trataban
de facilitar los instrumentos de respuesta interna de las empresas ante
cambios en las condiciones econémicas (y de otro tipo), facilitando los
descuelgues y la modificacién unilateral por el empresario de las
condiciones de trabajo e incentivando la realizacién de ajustes
temporales mediante la suspension de contratos y la reducciéon de
jornada. En principio, segtin los reformadores, esto deberia servir para
hacer mas flexible el mercado de trabajo, contribuir a la creacién de
empleo y reducir la temporalidad y la segmentacién del mercado de
trabajo, pues la mayor facilidad de ajuste interno deberia favorecer el
uso de los contratos indefinidos.

En el caso de los procedimientos de reparto temporal de empleo,
los incentivos para los trabajadores pueden calificarse de ambivalentes
pues, a la vez que se ofrecian incentivos econdémicos (mediante la
reposicion de las prestaciones y el mantenimiento de los beneficios de
los EREs en caso de despido y empleo posterior), los cambios en el
procedimiento y el periodo de consultas implicaban un menor poder de
negociacion por parte de sus representantes. Por otro lado, desde la
perspectiva de las empresas, los iIncentivos econémicos y las
alteraciones del procedimiento (especialmente, la eliminaciéon de la
solicitud a -y la autorizacion de- la autoridad laboral) y de la
justificacién de las causas (econémicas) también estaban pensados para
facilitar su adopcién, aunque en este caso todo ello se tenga que
considerar relativamente a las modificaciones sufridas por el resto de
los procedimientos de ajuste disponibles para los empresarios. Desde
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este punto de vista, puede decirse que las dos lineas de actuacién
emprendidas por ambas reformas laborales iban en direccién contraria,
pues la primera se dirigia a facilitar la flexibilidad en el margen
extensivo (externa) mientras que la segunda se centraba en el margen
intensivo (interna). Esto significa que resulta dificil dilucidar desde la
perspectiva de las empresas si resultaba mas ventajoso llevar a cabo
EREs de suspensién de contratos y reduccién de jornada tras las
reformas. Veamos qué nos dicen los datos.

Para obtener una idea adecuada de la extension del uso de los
programas de reparto temporal del trabajo y su utilizacion en relacién con
los despidos, se ha procedido a calcular la incidencia de cada tipo de EREs
para el total de la economia y de forma desagregada por sectores de
actividad econémica. Dado que las empresas pueden utilizar los despidos
individuales y los colectivos para ajustar cuantitativamente sus plantillas,
se han considerado solo estos ultimos (EREs de extincién), puesto que su
estructura institucional es mdés parecida a las suspensiones y las
reducciones de jornada (ambos mecanismos de ajuste requieren la puesta
en marcha de un ERE). Ademas, los cambios legales en el caso de los
despidos colectivos se han producido a la vez y son de similar indole a los
que han tenido lugar en los EREs de suspension y reduccién.

Para examinar dicha cuestién, se ha relacionado el nimero de
trabajadores afectados por cada tipo de ERE en un afio y el nimero total
de trabajadores que potencialmente podrian verse afectados. El segundo
se ha aproximado por el volumen anual medio de asalariados segun la
EPA, mientras que el primero procede de la “Estadistica de Regulacion de
Empleo” publicada por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Esta
informacioén se recoge a través de las fichas estadisticas cumplimentadas
mensualmente por la Direccién General de Empleo del Ministerio o las
Comunidades Auténomas que tienen transferidas las funciones en esta
materia, ofreciendo datos sobre el nimero total de EREs presentados por
las empresas y resueltos por la autoridad laboral competente y sobre el
numero total de trabajadores afectados. Los datos permiten distinguir
segun tipo (suspension de contratos, reduccién de jornada y extincion),
sector de actividad econdémica (agricultura, industria, construccién y
servicios) y tamano de la empresa (en categorias, desde 1-9 trabajadores
hasta mas de 5.000 trabajadores).

Para comenzar, el grafico 1 muestra la evolucién de la tasa de
incidencia de los programas de reparto temporal del trabajo con respecto
al total de asalariados, distinguiendo entre suspensiones de contratos y
reducciones de jornada, y la de los despidos colectivos (EREs de extincién).
Pueden mencionarse dos aspectos de especial interés. Primero, el uso de
los EREs y, por tanto, de las medidas de flexibilidad tanto interna como
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externa, varia de manera contraciclica: aumenta en periodos de crisis
econdémica y elevados niveles de paro (1979-1985, 1992-1993 y 2008-2013)
y disminuye en periodos de expansiéon y creacién neta de empleo (1986-
1991 y 1995-2007). En el caso de los programas de reparto del trabajo,
aunque su uso se incrementd sustancialmente al comienzo de la dltima
recesién (desde el 0,2% en 2007 al 3,1% en 2009), este aumento es
comparativamente pequeiio en perspectiva histérica: casi el 9% de los
asalariados se vieron afectados por EREs de suspension o reduccién de
jornada en 1985 y el 5% en 1993.8 Algo similar sucede con los despidos
colectivos, que llegaron a afectar al 0,6% de los asalariados en 2012, frente
al 1% en 1985 y el 1,3% en 1993.

Segundo, las suspensiones de contratos han sido tradicionalmente
la principal forma de reparto del trabajo, lo cual es mas cierto desde
finales de la década de 1980. Parece que la reduccién de horas fue una
herramienta relevante para ajustarse a los cambios estructurales en las
décadas de 1970 y 1980, pero su importancia practicamente desapareci6 a
partir de la crisis de 1992-1993, aunque durante la dltima recesiéon esta
forma de ajuste aument6 su peso y llegd a alcanzar a un 0,7% de los
asalariados en 2012. Los despidos colectivos han desempefiado un papel
similar, siendo relativamente mas importantes hasta mediados de los
afios 1990; en la ultima etapa de crisis econémica solo han adquirido un
peso mayor a medida que la recesién se prolongaba en el tiempo.

Un aspecto que hay que tener en cuenta es que los instrumentos
de flexibilidad interna pueden aplicarse mas facilmente en
determinadas empresas y sectores de actividad, no solo por la tecnologia
que emplean o la organizacién productiva y del trabajo que llevan a
cabo sino también por la capacidad de negociacién de trabajadores y
empresarios. Esto requeriria el uso de informaciéon desagregada por
ramas de actividad o tamafo de empresa. Los datos de la “Estadistica
de Regulacién de Empleo” permiten cruzar la informacién por sector y
tipo de ERE, asi que son los que vamos a utilizar aqui.

8 Por lo que respecta a los recursos financieros, las estimaciones disponibles (puesto que
no existen datos oficiales) sugieren que el gasto ascendid a casi 600 millones de euros en
2009 y a 1.000 millones en 2012, lo que representa en torno al 0.05% y el 0.1% del PIB,
respectivamente (véase Arranz et al., 2015). Esta cantidad incluye son solo las
prestaciones por desempleo pagadas a los trabajadores en ERE sino también las
contribuciones sociales pagadas por el Servicio Publico de Empleo a la Seguridad Social.
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Grafico 1: Evolucion de la tasa de incidencia de los EREs de
suspension de contratos, de reduccion de jornada y de extincion
(Espana, 1977-2014)
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En primer lugar, los graficos 2 a 5 ofrecen la evolucién de las
tasas de incidencia por tipo de ERE para cada uno de los sectores
(agricultura, industria, construccién y servicios, respectivamente). La
industria es el sector en que el uso de programas de reparto de empleo
estd mas extendido y, por tanto, el que determina el comportamiento
ciclico de la tasa agregada.? La incidencia estimada en este sector
aumentd al comienzo de la década de los 1980, alcanzando un maximo
de 23,6% en 1984 (14,5% en suspensiones y 9,1% en reducciones de
jornada), no llegando a dichos niveles en los afios siguientes debido al
escaso uso de la reduccion de jornada como forma de ajuste. Sin
embargo, la tasa de incidencia de los EREs de suspensién de contratos
fue parecida en las dos siguientes crisis, situandose en torno a un 15%
en 1993 y 2009 (cifra similar a la registrada en 1984). Al mismo tiempo,

9 Desde el punto de vista de la distribucion, la industria también es la que concentra la
mayoria de trabajadores afectados por medidas de reparto del trabajo (mas del 70% a lo
largo del periodo considerado, especialmente en el caso de las suspensiones de contratos
pero también el de las reducciones de jornada hasta comienzos de la década de los
2000).



272 Garcia-Serrano / Revista de Economia Laboral 12 (2015), 250-284

los despidos colectivos también han perdido peso en la ultima recesién
con respecto a lo observado en la crisis de principios de los 1990.

En la construccién, el comportamiento de los instrumentos de
ajuste responde bastante al ciclo, aumentando su uso cuando las
condiciones econémicas empeoran; resulta interesante comprobar que el
peso de los despidos colectivos es relativamente importante como forma
de ajuste en los periodos de crisis, quizas reflejando la mayor
sensibilidad ciclica de la produccién y del empleo de este sector en
comparacién con el resto.l® Algo similar sucede en los servicios aunque
a un nivel mas bajo. Por tultimo, en la agricultura el uso de la reduccién
de jornada ha sido siempre practicamente nulo y el de los despidos
colectivos muy bajo, recayendo el ajuste en las suspensiones de
contratos, especialmente hasta mediados de los 1990.

En segundo lugar, es posible llevar a cabo un analisis mas
pormenorizado de lo que ha sucedido en la dltima recesién. Desde el
punto de vista de la distribucion (informacién no mostrada), las ramas
que concentran una parte importante de los trabajadores involucrados
en procedimientos de reparto temporal del trabajo son “Fabricacién de
vehiculos de motor, remolques y semirremolques”, “Metalurgia;
fabricacion de productos de hierro, acero y ferroaleaciones” y
“Fabricacion de productos metalicos, excepto maquinaria y equipo’:
25,8% en 2009 y 12-16% en 2010-2013, en el primer caso, 12-15% en
2009-2011 y 5-6% en 2013-2014, en el segundo caso, y alrededor del 6%
en todo el periodo, en el tercer caso. Otras ramas industriales
(relacionadas con la fabricacién de productos metalicos de distinto tipo y
de maquinaria y equipo) también son relevantes. Fuera de la industria,
solo “Actividades de construccién especializada”, “Venta y reparaciéon de
vehiculos de motor y motocicletas” y “Comercio al por mayor e
intermediarios del comercio, excepto de vehiculos de motor y
motocicletas” acumulan un peso superior al 2% durante los afios
recesivos.

10 Esta caracteristica puede estar relacionada en parte con la naturaleza de activo
ciclico de los bienes inmuebles (Malpezzi y Wachter, 2005).
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Grafico 2: Tasa de incidencia de los EREs en la agricultura
(Espana, 1979-2014)
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Fuente: Estadistica de Regulacion de Empleo (Ministerio de Empleo y Seguridad
Social) y EPA (INE).

Grafico 3: Tasa de incidencia de los EREs en la industria
(Espana, 1979-2014)
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274 Garcia-Serrano / Revista de Economia Laboral 12 (2015), 250-284

Grafico 4: Tasa de incidencia de los EREs en la construccion
(Espana, 1979-2014)
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Fuente: Estadistica de Regulacion de Empleo (Ministerio de Empleo y Seguridad
Social) y EPA (INE).

Grafico 5: Tasa de incidencia de los EREs en los servicios
(Espana, 1979-2014)
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Centrandonos en la incidencia, el cuadro Al del Apéndice ofrece
las tasas de incidencia de los EREs de suspensién de contratos y
reduccién de jornada, por una parte, y de extincién, por otra parte, por
ramas de actividad econémica (CNAE a dos digitos) para el periodo
2009-2014. Las ramas que presentan las tasas mas elevadas son las
ramas industriales mencionadas antes (especialmente “Fabricacion de
vehiculos de motor, remolques y semirremolques” y “Metalurgia;
fabricacion de productos de hierro, acero y ferroaleaciones” y
“Fabricacion de productos metalicos, excepto maquinaria y equipo”),
pero también otras industriales (como “Industria textil”) y del sector
primario (“Pesca y acuicultura” y “Extraccién de antracita, hulla y
lignito”) y de servicios (“Otras actividades profesionales, cientificas y
técnicas”).

Estas cifras pueden compararse con las tasas de incidencia de los
EREs de extincion (despidos colectivos), que también se presentan en
dicho cuadro. Puede comprobarse que estas tasas son mucho mas bajas
y, en general, superiores al 1% en la mayoria de las ramas industriales,
siendo mayores en el periodo 2009-2011 en ciertas ramas como
“Fabricacion de productos de caucho y plasticos”, “Fabricacion de otros
productos minerales no metalicos” e “Industria textil” (también en
“Telecomunicaciones”). Una forma sencilla de comparar ambas tasas de
incidencia consiste en dividirlas. Este indicador simple nos dice si es
relativamente mas importante llevar a cabo procedimientos de
flexibilidad interna en comparacién con los de flexibilidad externa
dentro de cada rama de actividad. Para el agregado, las cifras van de
7,7 veces en 2009 a 4-5 veces en 2010-2014. Los resultados
desagregados (no mostrados) indican que las cifras tienden a ser
elevadas precisamente en el conjunto de ramas industriales que se han
sefnialado mas arriba, que grosso modo son las de los grupos 22 a 31 de
la CNAE, es decir, las que tienen que ver con fabricacién de productos
metalicos de diverso tipo y con maquinaria, equipo y material de
transporte, asi como en algunas de servicios (como “Actividades
juridicas y de contabilidad” y “Actividades de las sedes centrales;
actividades de consultoria de gestién empresarial”’). Todo ello lleva a
pensar que ante un empeoramiento de las condiciones econdmicas las
empresas emplean en mayor medida mecanismos de reparto del trabajo
(ademas de la reduccién del empleo temporal, que es la forma mas
sencilla de responder a una caida de la actividad) y mas adelante, si la
crisis se prolonga, acuden a procedimientos extintivos de los empleos
permanentes.
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La principal conclusién de este analisis descriptivo es que el uso
de los procedimientos de reparto temporal de empleo esta concentrado
en algunas ramas del sector industrial, que comprenden actividades
relacionadas con la produccién de bienes (bienes metalicos, equipo
mecanico o eléctrico y fabricacién de automéviles), que pueden verse
méas afectadas por variaciones estacionales de la demanda y cuyas
empresas responden con rapidez a estas variaciones alterando el
numero de horas trabajadas por sus empleados para ajustar la
demanda de trabajo (el total de horas) al cambio de la demanda de
bienes.!! Puede aventurarse que en estas empresas los instrumentos de
flexibilidad interna pueden aplicarse mas facilmente porque el proceso
productivo y la organizacién del trabajo son diferentes a los de las
empresas de servicios y porque la capacidad de negociacién de
trabajadores y empresarios es también distinta.

Para terminar, con respecto al posible impacto de los incentivos
financieros, tanto la informacién ofrecida en los graficos y los cuadros
como, sobre todo, la informacién mensual de los trabajadores afectados (no
mostrada) sugieren que las empresas incrementaron el uso de los EREs
de suspension de contratos y reduccién de jornada ya antes de la
aprobaciéon de las medidas del afio 2009 (de hecho, el aumento comienza a
ser importante a partir de octubre de 2008 y alcanza maximos locales en
febrero, julio y diciembre de 2009). Pero lo mas relevante no es si dichos
mecanismos se emplearon mas sino si fueron eficaces para cumplir su
objetivo de preservar los puestos de trabajo y mantener a los trabajadores
ocupados en las mismas empresas.

En el caso espanfol, no existen estudios que se hayan planteado
esta cuestién, salvo Arranz et al. (2015). Estos autores utilizan una
metodologia de diferencias-en-diferencias para identificar el efecto de
participar en un ERE de suspension de contrato o reduccién de jornada
sobre la probabilidad de que un trabajador siga ocupado en la misma
empresa uno, dos y tres afios después tras la aprobacion de los incentivos
econdémicos de marzo de 2009 en comparacién con no haber participado en
un ERE de dicho tipo y en comparacion con el periodo anterior al cambio
de los incentivos. En concreto, se comparan trabajadores que participaron
en un ERE en el segundo trimestre de 2009 con aquellos que participaron
en el cuarto trimestre de 2008 (este seria el grupo de los tratados) y
trabajadores que estaban ocupados en las mismas empresas que los
anteriores pero no fueron elegidos para participar en un ERE en el

11 Esto no es muy diferente de lo que ocurre en otros paises, como Alemania o Francia,
en que la industria concentra la mayor parte de los procedimientos de reparto temporal
de empleo (Calavrezo y Lodin, 2012; Crimmann et al.; 2012).
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segundo trimestre de 2009 con aquellos que estaban ocupados en las
mismas condiciones en el cuarto trimestre de 2008 (este seria el grupo de
control). Los resultados indican que la participacion reduce la
probabilidad de seguir ocupado en la misma empresa en el futuro tanto
antes como después de los cambios en los incentivos econdémicos vy,
ademas, el impacto de éstos ha sido nulo, lo que apuntaria a la existencia
de un elevado peso muerto.!2

Estos resultados se encuentran en linea con lo encontrado por la
literatura empirica desarrollada en los Gltimos anos, centrada en realizar
comparaciones entre paises europeos y de la OCDE a lo largo de varios
afios. Aunque el efecto de los programas de reparto del trabajo que se
encuentra en las estimaciones suele ser positivo (Arpaia et al., 2010),
también es cierto que el numero de puestos preservados es
sustancialmente menor que el volumen de trabajadores equivalentes a
tiempo completo implicados, por lo que los costes de peso muerto son
potencialmente elevados. Asi, Boeri y Brucker (2011) encuentran que para
algunos paises dicha diferencia implicaria un peso muerto cercano al
100%, aunque la media se sitia en el 66%, mientras que Hizjen y Martin
(2013) obtienen que, aunque estos programas tuvieron un impacto
significativo para proteger el empleo al comienzo de la crisis (el 2% en
Alemania y casi el 1% en Japdén e Italia), su uso continuado en los afios
siguientes tuvo una influencia negativa sobre el contenido de empleo de la
recuperacion, por lo que el efecto neto se ha reducido y en algunos paises
(como los mencionados antes) se ha hecho negativo. Otros trabajos
tampoco encuentran un efecto positivo de este tipo de programas sobre el
empleo (Bellman et al., 2012).

5. Conclusiones

El objetivo de este articulo ha sido presentar las principales
modificaciones normativas adoptadas en las Gltimas reformas laborales

12 Osuna y Garcia Pérez (2015) utilizan un modelo de busqueda de empleo en equilibrio
adaptado a la estructura dual del mercado de trabajo espaiiol y calibrado para captar el
equilibrio estacionario en el que estaba la economia espaiiola antes de la reforma de
2012 para evaluar el impacto de las medidas de flexibilidad externa e interna
(suspensiones de contrato o reducciones de jornada) adoptadas en dicha reforma sobre
la tasa de paro de equilibrio, la tasa de destruccién de empleo y la distribucién de la
antigiiedad. La principal conclusiéon es que la tasa de paro de equilibrio se reduciria
como consecuencia de la reduccién de los costes de despido, pero las medidas de
flexibilidad interna solo tendrian impacto si las empresas recibiesen una bonificacién en
la cotizacién a la Seguridad Social de los trabajadores afectados, tal como sucedié tras la
aprobacion de los incentivos econémicos de marzo de 2009.
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en relacién con el procedimiento y con los incentivos econémicos para la
adopcién de medidas de reparto temporal del trabajo, es decir,
vinculadas a EREs de suspension de contratos y de reduccién de
jornada, como alternativa a los despidos a la hora de realizar ajustes en
la utilizacién del factor trabajo.

Para entender adecuadamente su posible influencia, estas
modificaciones se han enmarcado en los cambios mas amplios que se
han producido en los ambitos de la regulacién de las medidas de
flexibilidad interna de las empresas (condiciones de trabajo, movilidad
geografica y funcional, etc.) y de los despidos. Tanto la reforma laboral
de 2010 como, sobre todo, la de 2012, modificaron de manera sustancial
el modelo laboral espafiol, especialmente en lo que se refiere a la
legislacién de proteccién del empleo, facilitando, mediante la reduccién
de los costes y la flexibilidad de los procedimientos, los mecanismos de
salida del empleo (a través de los despidos individuales y colectivos),
pero también en lo referente a las medidas para permitir la flexibilidad
interna, facilitando los descuelgues y la modificacién unilateral por el
empresario de las condiciones de trabajo. Ambas lineas de actuacién
han ido en direcciones opuestas, pues la primera se dirigia a facilitar la
flexibilidad en el margen extensivo (externa) mientras que la segunda
se centraba en el margen intensivo (interna). El resultado de estos
cambios no parece claro. Aunque algunos estudios achacan a la reforma
de 2012 un 1impacto positivo sobre variables como el empleo o la tasa de
paro (BBVA, 2013) y algunos flujos laborales como la tasa de
contratacién, las transiciones desde el paro hacia la ocupacién o las
salidas del empleo temporal (OCDE, 2013), otros no encuentran tal
evidencia (Izquierdo et al., 2013).

En el caso de las medidas que incrementaron los incentivos a la
adopcién de EREs de suspensién de contratos y reducciéon de jornada a
partir de marzo de 2009 y de los cambios en el procedimiento adoptados
en las reformas de 2010 y 2012, es dificil separar su efecto del
relacionado con la crisis. Si se centra la atencién en la industria, que
concentra la mayor parte de los trabajadores afectados, la incidencia de
estos EREs aumenté rapidamente en 2008 y, sobre todo, 2009, y fue
similar a las registrada en las crisis anteriores. Al mismo tiempo, los
despidos colectivos también han perdido peso en la Ultima recesiéon con
respecto a lo observado en la crisis de principios de los 1990. Todo ello
podria indicar que los incentivos dirigidos a trabajadores y, sobre todo,
empresas, ha llevado a un mayor uso relativo de los programas de
reparto temporal de trabajo frente a los procedimientos colectivos de
extincion para hacer frente a la caida de la actividad producida en a la
ultima recesién. En cuanto a su posible impacto sobre la permanencia



Las reformas dirigidas a la flexibilidad interna de las empresas 279

en el empleo de los trabajadores, no parece que haya sido significativo
(Arranz et al., 2015), lo que implicaria un elevado peso muerto de la
medida, tal como diversos estudios empiricos que han analizado la
influencia de este tipo de programas sobre el empleo han encontrado
para otros paises (Boeri y Brucker, 2011; Bellman et al., 2012; Hizjen y
Martin, 2013).
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APENDICE

Tabla Al: Tasa de incidencia de los EREs de suspensiéon/reduccion y
de extincion, segin ramas de actividad econémica (Espana, 2009-

2014).

Incidencia EREs de
suspension y

Incidencia EREs de extincién

01 Agricultura, ganaderia, caza y servicios
relacionados con las mismas

02 Silvicultura y explotacién forestal

03 Pesca y acuicultura

05 Extraccién de antracita, hulla y lignito
06 Extraccién de crudo de petrdleo y gas
natural

07 Extracciéon de minerales metalicos

08 Otras industrias extractivas

09 Actividades de apoyo a las industrias
extractivas

10 Industria de la alimentacién

11 Fabricacién de bebidas

12 Industria del tabaco

13 Industria textil

14 Confeccién de prendas de vestir

15 Industria del cuero y del calzado

16 Industria de la madera y del corcho, excep.

muebles; cesteria

17 Industria del papel

18 Artes graficas y reproduccién de soportes
grabados

19 Coquerias y refino de petréleo

20 Industria quimica

21 Fabricacién de productos farmacéuticos

2009

0,0

0,5

25,6

1,3

0,3

6,9

3,9

6,5

0,9

0,9

0,6

20,2

6,8

8,0

9,9

10,8

6,7

0,6

8,5

0,8

201

0,1

0,1

18,6

0,5

0,0

6,1

12,7

1,1

0,5

0,6

7,3

3,4

3,5

9,8

6,7

4,9

0,1

2,4

0,4

201

0,1

0,3

18,3

19,4

0,0

5,6

6,2

4,4

1,3

0,5

0,2

8,3

3,0

2,5

11,8

6,1

5,3

0,0

3,0

0,6

201

0,3

1,4

7,7

1,3

1,4

0,6

11,6

5,3

3,7

14,6

4,4

10,2

0,2

5,4

1,3

201

0,2

1,2

3,9

32,3

0,0

1,3

9,2

0,6

1,9

1,4

0,0

13,1

5,4

3,2

11,3

5,5

6,1

0,1

2,3

0,8

201

0,1

0,6

5,6

0,0

0,0

3,4

0,4

1,1

0,6

0,0

4,9

1,6

1,1

5,0

3,8

2,8

0,0

0,7

0,3

2009

0,1

0,0

0,3

5,8

0,0

0,0

1,5

0,0

0,4

0,6

4,4

1,9

1,8

1,9

1,6

1,0

0,0

1,3

0,8

201

0,2

0,0

0,9

5,2

0,0

0,3

0,5

1,5

0,4

0,7

3,7

2,1

2,4

0,6

0,9

0,5

1,0

0,2

0,6

1,5

201

0,2

0,0

0,7

7,3

0,0

0,4

0,5

9,6

0,4

0,7

1,9

3,0

0,6

0,4

1,9

1,0

0,8

0,2

1,0

1,0

201

0,1

0,1

0,3

5,8

0,0

0,8

1,6

0,6

0,6

0,3

0,3

1,9

1,0

0,5

1,6

0,5

1,9

0,0

1,0

0,6

201

0,1

0,9

0,5

0,0

1,3

2,9

0,0

0,6

0,0

0,0

1,9

1,9

1,0

1,2

1,6

1,1

0,0

0,5

0,4

2014

0,1

0,3

0,2

3,6

0,0

0,0

0,1

1,2

0,2

1,0

0,0

1,0

0,8

0,3

0,6

1,4

0,9

0,8

0,2

0,4




282

Garcia-Serrano / Revista de Economia Laboral 12 (2015), 250-284

22 Fabricacién de productos de caucho y
plasticos

23 Fabricacién de otros productos minerales no
metalicos

24 Metalurgia; fabricaciéon de productos de
hierro, acero y ferroaleaciones

25 Fabricacién de productos metélicos, excepto
maquinaria y equipo

26 Fabricacién de productos informaticos,
electrénicos y 6pticos

27 Fabricacién de material y equipo eléctrico

28 Fabricacién de maquinaria y equipo n.c.o.p.

29 Fabricacién de vehiculos de motor,
remolques y semirremolques

30 Fabricacién de otro material de transporte

31 Fabricacién de muebles

32 Otras industrias manufactureras

33 Reparacién e instalacién de maquinaria y
equipo

35 Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y
aire acondicionado

36 Captacién, depuracién y distribucién de
agua

37 Recogida y tratamiento de aguas residuales

38 Recogida, tratamiento y eliminacién de
residuos; valorizacién

39 Actividades de descontaminacién y otros
serv. de gestién de residuos

41 Construccién de edificios

42 Ingenieria civil

43 Actividades de construccién especializada

45 Venta y reparacion de vehiculos de motor y
motocicletas

46 Comercio por mayor e intermediarios de
comercio, excep. vehiculos motor

47 Comercio al por menor, excepto de vehiculos
de motor y motocicletas

49 Transporte terrestre y por tuberia

50 Transporte maritimo y por vias navegables
interiores

51 Transporte aéreo

52 Almacenamiento y actividades anexas al
transporte

22,4

16,5

17,7

10,5

17,0

19,7

63,0

9,7

8,5

6,6

0,4

0,7

0,3

0,4

0,0

0,6

0,9

1,5

4,4

2,4

0,3

1,1

1,3

0,2

5,0

6,7

11,8

41,0

9,2

6,5

8,6

10,2

16,1

5,1

6,4

3,1

0,3

0,5

1,1

0,6

0,2

1,3

0,7

2,1

1,3

1,4

0,3

0,8

1,2

1,3

2,9

11,2

12,0

40,2

7,0

4,1

10,2

5,4

19,1

4,0

12,8

8,4

3,2

1,4

0,7

0,3

0,6

0,8

2,5

1,5

3,4

2,4

1,6

0,4
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1,2
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2,0

40,4

4,6

16,5

5,5

3,4
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0,8

0,7

2,0
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4,3

3,5

5,8

5,1

3,7

0,8

2,0

3,1

7,3

3,8

8,8

15,3

26,1

10,1

5,5

4,6

6,9

26,4

2,5

2,1

1,2

0,1

0,1

6,1

0,0

3,2

2,0

5,1

4,2

2,3
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1,4

0,6

3,7

2,9

3,7

10,4

8,5

4,9

2,1

3,6

4,0

5,3

5,2

5,5

1,5

2,1

0,1

0,1

0,4

1,1

0,0

1,6

0,9

2,0

1,2

0,9

0,3

0,4

0,4

0,0

1,3

2,7

3,2

1,8

1,3

2,7

2,0

1,6

2,5

0,4

1,4

1,3

0,8

0,5

0,4

0,1

0,1

0,0

0,4

0,1

0,6

0,3

0,7

0,2

0,5

0,2

1,6

0,8

1,6

1,9

1,4

1,0

0,8

1,1

1,3

1,9

0,8

1,2

0,8

0,7

1,4

0,2

0,0

0,2

0,1

0,5

0,3

0,6

0,3

0,4

0,1

0,3

0,4

1,2

1,2

1,1

1,4

1,1

1,1

0,7

0,7

1,4

1,0

0,9

1,7

1,1

0,4

1,0

0,1

0,3

0,0

0,0

1,1

0,6

0,9

0,6

0,6

0,2

0,2

0,5

1,0

0,6

1,9

4,9

2,1

1,4

2,2

1,5

1,1

0,5

1,2

2,5

1,0

1,1

1,1

0,1

0,4

0,7

0,4

1,5

1,0

1,5

0,8

1,0

0,2

0,5

1,8

2,6

0,8

0,9

2,8

1,5

1,6

1,2

0,8

0,6

0,8

0,6

1,8

0,4

0,8

1,3

0,3

0,0

0,5

0,0

1,2

0,3

1,4

0,9

0,7

0,3

0,3

0,9

4,6

1,0

0,6

1,1

0,5

0,6

0,4

0,7

0,5

0,3

0,3

1,1

0,4

0,2

0,3

0,1

1,3

0,1

0,0

0,3

0,2

0,6

0,3

0,3

0,2

0,5

0,3

1,9

0,4
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53 Actividades postales y de correos 0,0 0,3 2,7 3,2 0,3 0,2 0,1 0,1 0,0 0,1 0,2 0,4
55 Servicios de alojamiento 1,3 1,2 1,2 1,6 2,0 0,8 0,1 0,3 0,2 0,3 0,5 0,2
56 Servicios de comidas y bebidas 0,4 0,3 0,3 0,8 0,7 0,2 0,1 0,1 0,2 0,1 0,2 0,1
58 Edicién 0,9 1,1 1,8 2,7 3,2 2,3 1,7 0,4 0,8 1,5 2,8 0,9
59 Act. cinematograficas, video y program. 0,2 0,8 1,0 1,5 0,9 0,4 0,1 0,3 1,8 1,6 1,2 0,6
televisién, grabacién de sonido
60 Actividades de programacién y emisiéon de 0,3 1,5 0,4 0,9 2,6 0,2 0,1 0,2 1,1 5,6 4,1 4,1
radio y televisién
61 Telecomunicaciones 0,2 0,1 0,3 0,6 0,3 0,1 1,4 0,3 2,8 2,4 3,0 0,1
62 Programacion, consultoria y otras act. 0,5 1,1 0,8 1,2 0,9 0,3 0,1 0,4 0,4 0,5 0,8 0,3
relacionadas con la informaética
63 Servicios de informacién 1,8 0,5 1,9 4,0 1,8 0,2 0,0 0,6 0,5 1,7 0,7 0,1
64 Servicios financieros, excepto seguros y 0,0 0,0 0,1 0,4 1,9 0,7 0,0 1,0 3,9 1,5 0,8 0,4
fondos de pensiones
65 Seguros, reaseguros y fondos de pensiones, 0,0 0,0 0,1 0,1 0,1 0,0 0,0 0,2 0,2 0,1 0,3 0,1
exc. Seg. Social obligatoria
66 Actividades auxiliares a los servicios 0,5 0,3 0,8 0,9 1,0 0,3 0,1 0,9 0,5 1,3 0,4 0,3
financieros y a los seguros
68 Actividades inmobiliarias 0,4 0,4 0,8 1,5 0,7 0,2 0,4 0,2 0,2 0,2 0,2 0,0
69 Actividades juridicas y de contabilidad 0,6 0,4 1,0 2,3 2,1 1,3 0,1 0,1 0,3 0,3 0,3 0,3
70 Act. de las sedes centrales; act. de 1,5 1,2 1,2 4,0 1,6 1,4 0,1 1,0 0,1 0,6 0,7 0,5
consultoria de gestiéon empresarial
71 Serv. técnicos de arquitectura e ingenieria; 1,7 2,4 3,6 5,6 4,6 1,9 0,3 0,3 0,8 1,0 1,4 0,5
ensayos y analisis técnicos
72 Investigacién y desarrollo 0,2 1,0 1,0 1,5 1,6 0,6 0,1 0,5 0,5 1,1 0,4 0,3
73 Publicidad y estudios de mercado 1,5 1,4 1,6 3,2 1,5 0,6 1,0 1,9 1,4 2,1 0,6 0,4
74 Otras actividades profesionales, cientificas y 4,1 3,3 3,2 11,2 4,8 0,6 0,5 0,7 0,5 1,5 1,1 1,1
técnicas
75 Actividades veterinarias 0,4 0,2 0,2 0,7 0,5 0,6 0,2 0,0 0,0 0,1 0,1 0,0
77 Actividades de alquiler 3,2 1,7 4,6 6,6 6,0 2,1 1,8 0,6 0,8 2,5 1,7 1,5
78 Actividades relacionadas con el empleo 1,2 0,4 1,4 1,0 1,1 0,2 0,3 0,6 0,0 0,6 1,2 0,0
79 Actividades de agencias de viajes, 0,8 0,9 0,9 2,9 3,5 0,5 0,5 0,3 0,2 0,4 2,2 0,5
operadores turisticos, serv. reservas
80 Actividades de seguridad e investigacién 0,0 0,1 0,5 0,8 0,7 0,1 0,1 0,1 0,1 1,1 0,2 0,0
81 Servicios a edificios y actividades de 1,1 0,4 0,7 1,7 2,7 1,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1
jardineria
82 Actividades administrativas de oficina y 1,4 1,2 1,3 2,4 2,0 0,6 0,8 0,5 1,0 1,0 1,3 2,1
otras act. aux. a las empresas
84 Administracién Publica y defensa; Seguridad 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,1 0,0 0,0
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85 Educacion

86 Actividades sanitarias

87 Asistencia en establecimientos residenciales

88 Actividades de servicios sociales sin
alojamiento

90 Actividades de creacién, artisticas y
espectaculos

91 Actividades de bibliotecas, archivos, museos
y otras act. culturales

92 Actividades de juegos de azar y apuestas

93 Actividades deportivas, recreativas y de
entretenimiento

94 Actividades asociativas

95 Reparacién de ordenadores, efectos
personales y articulos uso doméstico

96 Otros servicios personales

97 Actividades de los hogares como
empleadores de personal doméstico

98 Act. de los hogares como productores de
bienes y serv. para uso propio

99 Actividades de organizaciones y organismos
extraterritoriales

TOTAL

0,0

0,0

0,0

0,1

0,2

0,1

0,4

0,2

0,4

9,3

0,2

0,0

0,0

12,0

3,1

0,1

0,1

0,0

0,1

0,6

0,2

0,4

0,2

0,4

1,1

0,3

0,0

0,0

0,0

1,6

0,2

0,6

0,2

0,1

0,3

0,3

1,9

0,4

0,8

0,9

0,4

0,0

0,0

6,4

1,8

0,4

0,2

0,3

0,6

2,4

0,4

2,2

0,8

3,3

2,6

0,7

0,0

0,0

0,0

2,8

0,3

0,3

0,3

1,0

2,4

0,3

2,4

0,7

3,5

3,5

1,0

0,0

0,0

4,8

2,2

0,1

0,0

0,1

0,8

0,5

0,1

0,8

0,2

1,3

1,8

0,5

0,0

0,0

0,0

0,9

0,0

0,0

0,1

0,1

0,1

0,0

0,1

0,1

0,1

1,0

0,1

0,0

0,0

11,0

0,4

0,0

0,0

0,1

0,1

0,2

0,1

0,4

0,1

0,2

0,1

0,1

0,0

0,0

0,0

0,3

0,0

0,0

0,1

0,2

0,6

0,0

0,6

0,2

0,4

1,0

0,2

0,0

0,0

5,4

0,5

0,1

0,0

0,2

0,3

0,1

0,8

0,8

0,7

0,7

0,2

0,2

0,0

0,0

0,0

0,6

0,1

0,0

0,3

0,1

0,8

0,1

0,1

0,3

0,8

0,2

0,1

0,0

0,0

0,0

0,5

0,1

0,0

0,0

0,1

0,3

0,0

0,4

0,2

0,3

0,6

0,0

0,0

0,0

0,0

0,3

Fuente: Estadistica de Regulacion de Empleo (Ministerio de Empleo y Seguridad

Social) y EPA (INE).



