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1. INTRODUCCIÓN 

La reforma del mercado de trabajo 
es uno de los retos políticos de mayor 
envergadura y resonancia en el mo­
mento actual. Cualquier crisis econó­
mica, y sobremanera la situación de 
ajuste estructural a que se ve sometida 
nuestra economía y la de los países 
industrializados, siempre tiene una re-

percusión inmedi ata en la legislación 
social, a veces como sujeto de las 
transformacione , otras como objeto de 
las mismas, pero en definiti va siempre 
desempeñando un papel predom inante 
en todos los debates, tanto en nuestro 
país como en las experiencias compa­
radas. Si algo caracteri za al engranaje 
normativo la boral es su ex traord i naria 
mutación a te nor del contex to 
socioeconómico en que se desenvuelva. 
Cienamente, tal proceso de mutación 
ha sido una constante desde 1978 hasta 
nuestros días. En un principio las mo­
di ficaciones normativas en materia la­
boral tuvieron una clara coloración po­
lítica, pues iban dirigidas a desmante­
lar los enclaves in tervenci oni stas del 
pasado en las relaciones de trabajo con 
vistas a instaurar un sistema democrá­
tico de relaciones laborales. Sin em­
bargo, también las modificaciones han 
estado influenciadas por criterios de 
ajuste a situaciones de crisis económi­
ca. El Estatuto de los Trabajadores, 
como texto basilar por excelencia, ha 
sido un claro protagoni ta de dichas 
modificaciones desde su promulgación 
en 1980. Analizando las reformas ex­
perimentadas por d.icho texto se com­
prueba que globalmente se han carac­
terizado por dos notas configuradoras: 
su delimitación "raLione materiae" y el 
hecho de estar impregnadas por una 
inercia "f1exibilizadora" que se ha ve-
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( ' ) Tal fue el caso de la refonna de 
la regulación de la jornada de traba­
jo y vacaciones por la Ley 4/1983 
de 29 de julio, la Ley 32/1984 de 2 
de agosto que potenció la COnlTata­

ción lemporal, el RDL. 1/19 6 de 
14 de marzo que Oexibilizó los Irá­
miles de apertura de empresas y se~ 
lect:i6n de trabajadores así como la 
db tribución lemporal de las hora 
extraordinaria; o, más puntual y re· 
cientemente, el DL. 1/1992 de 3 de 
Abril (el "Dccretazo") reordenador 
de las medida ' de romento del em­
pleo. 

(') Cfr. sobre eSlas recientes ci fras 
el diario "EL PA[S" del 12 de enero 
de 1994. Así como los estudios de 
BERTOLILA M. "Las leorías ex­
plicalivas del paro en España", y de 
CASTA - O, M. "Las eSladrs ticas de 
empico y paro en España, contenidos 
en la obra conjunto " Debate sobre el 
empleo en España", M.T.S.S ., Ma­
drid, 1992, págs . 67 y 109, respec· 
tivamenl,c. 

(' ) Cfr. en este sentido la propuesta 
de infamte solicl lada por el Go· 
bierno al Consejo Económico y So· 
c ial, p. 27 . 

(') Sobre estos fac lores, cfr. 
TAMAMES, R. "Estructu ra econó· 
mica de España", Alianza Universi· 
dad, Madrid , 1990, págs. 234 y ss.; 
CASTELLS y otros : " Nuevas lec­
nologfas, economía y sociedad en 
Españall

• Alianza Editori al, Madrid, 
1986, p . 637: ORIOL HOMS , 
WILFRED KRUSE, RAFA EL 
ORDOBAS y LUDGER PRIES , 
"Cambi os de cuaJificación en las 
empresas cspañolas'\ Fundaci ón 
LE.S .A., M ad rid , 1987, 
ARGANDOÑA , A. " Para enlender 
la crisis económica es pañola", 
Tecl1os, Madri d, 198 0, p. 17; o 
GONZÁLEZ OTERO v 
GONZÁLEZ GON ZÁLEZ " La 
competitivid ad de las empresas es· 
pañolas: una aprox imación a sus 
causas expli calivas", Claridad 14· 
15, 1986. 

(') Sobre es te enfoque Oexibilizar y 
economista de las transfonnnciones 
en c ur o , c fr. LA ROSA M. 
"Flessibilitá , lavara e impresa: dal 
contribulio sociologico al! 'approccio 
in lerdisciplinare". Sociología del 
Lavara n." 38-39, 1990; o GARCÍA 
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nido sucediendo hasta nues¡l'os días (1). 
Evidentemente, la reforma en curso 
también se lnscribe en esa inercia de 
reorientación o fl ex ibilización de la 
norma laboral, pero e diferencia de las 
anteriores por su mayor alcance. Ya no 
on aspecto puntuales de las relacio­

nes de trabajo los que se somelen a re­
visión SillO una modificación más amo 
biciosa, tanto cualitativamente, por 
cuanto se alteran criterios jurídicos de 
regulación, como cuantitativamente, por 
afectar a una amalgama de institucio­
nes disem inadas en todo el lexto Estatu­
tario. La finalidad de eSle trabajo con­
sistirá en extraer los ejes esenciales so­
bre los que se funda esta refOlma, con 
las consideraciones críticas oportunas, 
y en analizar cada uno de los aspectos 
que van a ser y han sido ya modifica­
dos legalmente. 

2. OBJETIVOS Y CARAC­
TERES DE LA REFORMA 
DELMERCADODETRA­
BAJO 

• En principio, el objetivo esencial 
que inspira la reforma reside en la 
creación de empleo. Ante una situación 
de cri sis económica que eleva la cifTa 
de parados de 2.705.842 personas, re­
presentando un 17,54% de la población 
activa (2), se estima la necesidad de es­
tablecer una serie de medidas destina­
das a soslayar supuesta "rigideces" en 
el func ionamiento del mercado laboral, 
pues sólo así puede incentivarse la 
creación de puestos de trabajo. En este 
sentido, se arbitra una primera medida 
de alcance estructural y de naturaleza 
técn.ico-organizativa: la necesidad de 
incrementar la productividad mediante 
la racional ización de las estructuras 
empresariales ante un mercado abierto 
basado en compeütividad e intema­
cionalización de las economías. Y a este 
objetivo se añade otro de acción más 
coyuntural y de naturaleza jurídica: 
restablecer un nuevo equilibrio de las 
distinlas instituciones que regula la vida 
de la relación de trabajo y acelerar el 

proceso de "convergencia laboral" con 
los estados de la Unión Europea e). 

• Lo anterior explica que la refonna 
se caracterice por dos rasgos configll' 
radares: su carácter economista y su 
mercado enfoque fl exibilizador. Como 
punto de partida, debe tenerse presente 
que a diferencia como acontece en otras 
experiencias, además de que las em­
presas españolas afrontan tardíamente 
el mentado objetivo raciona-lizador, en 
una fa se comprendida entre 1976 Y 
1984, el sistema de trabajo atTastra con 
notorias deficiencias , como el alto grado 
de dependencia tecnológica, la 
pervivencia de un sistema organizali vo 
"clásico" altamente jerarquizado y con 
rígidas demarcaciones funcionales, o la 
subsistencia de una cons iderable masa 
de trabajadores de escasa cualificación 
('). Pues bien, lo revelador de esta re­
fonna no es sólo la extrapolación de 
este enfoque raciona-lizador al terreno 
jurídico (lo cual es comprensible por el 
carácter interdis-ciplinario de nuestra 
materia), si.no la prevalencia de mismo 
en el sentido y orientación del debate. 
Nos encontramos, ciertamente, ante un 
discurso "empresaria/izado", centrado 
en la optimización del "factor trabajo, 
en la búsqueda de fónnulas que posibi­
liten extraer un mayor rendimiento de 
los recursos humanos, o cuanto menos 
no obstaculicen el devenir de las trans­
fannac iones productivas. Así en la me­
dida que el marco nonnativo no esté en 
sintonía con dichas transfonnaciones el 
debate sobre la racionalidad/flexibili­
dad técnico-organizativa se traslada a 
.ln .r.nr.i.on.'\li:~ .. !l[)i.At) Lf.lAy.\.haÍ3.nr.1Af't M I 

Derecho Laboral; un debate, siempre 
abierto, donde se discute tanto la su­
presión de nonnas protectoras (la de· 
nominada "desregulación"), la "dulci­
ficación" de dichas nonnas fonnulán­
dalas más abiertamente, o la revisión 
misma de los métodos de nonnación 
(' ). 



3. CONSIDERACIONES 
CRÍTICAS SOBRE EL 
PLANTEAMIENTO DE 
LA REFORMA 

Empero los objetivos anteriores, re­
sultan obligadas algunas puntua­
lizaciones sobre el planteamiento y los 
mismos objetivos en los que se fu nda 
la reforma: 

- Un primer lipa de consideracio­
nes han de venir del propio concepto 
utili zado para rubricar las medidas. La 
expresión "reforma del mercado de tra­
bajo" es una denominación algo impre­
cisa, y que hace referencia a dos reali­
dades no estrictamente nonnativas: un 
sistema de aj uste e intercambio entre 
trabajo y salario supedilado a las leyes 
de la afeIta y la demanda, y el ámbito 
donde acaece el encuentro de ofertas y 
demandas de empleo. No es, por consi­
guiente, un concepto jurídico lo que 
inspira la reforma, sino una insti tución 
económico y social característica de los 
sistemas de "economía de mercado" (6). 

- En la conformación y funciona­
miento de dicho mercado confluyen una 
serie variables de muy distinta natura­
leza: nuevas tecnologías, nuevas fór­
mulas reorganizativas, mercado de 
productos y capitales, medios de pro­
ducción, composición de la población 
activa, niveles de cualificación, siste­
ma educacional o modelo formati va, 
son, entre otros, vectores que influyen 
sustancialmente en la situación coyun­
tural y en la evolución estructrural del 
mercado de trabajo. Evidentemente, a 
estos vectores de añade el marco nor­
mativo, no sólo el laboral , el cual tiene 
lógicamente un peso específico en di­
cha evolución, sino tanlbién las normas 
económicas, financieras, administrati­
vas o educativas. En definitiva, nos en­
contramos anle un problema marca­
damente económico y que, por tanto, 
recama medidas económicas más que 
soluciones jurídicas (') . 

- Llama poderosamente la atención 
que se acuse a la norma laboral de ser 
causante de las rigideces en el funcio-

namienlo de dicho mercado y de que, 
exlensivanlente, sea partícipe de las al­
tas cotas de desempleados cxistentes en 
nues tro país. Reteniendo las dos 
premisa anteriores, si hay un enfoque 
monodireccional del debate en tomo a 
la modi ficación del Estatuto de los Tra­
bajadores tal enfoque parece ser una 
"cortilla de ¡lUmo·' de vi adora de res­
ponsabilidades hacia la regulación le­
gal que oculta los problemas de fondo 
y los verdaderos defectos con que tro­
pieza el funcionamiento del mercado 
de trabajo. 

Es conveniente, por tanto, de mi­
tificar algunos dogmas y esclarecer al­
gunos errores impregnados desde el 
propio planteamiento de la refonna. 

• Primero, no es cierlo que el objeti­
vo de incrementar la productiv idad 
apareje un incremento correlativo de los 
niveles de empleo. Aunque ciertamen­
te esta ha sido una regla veraz duran te 
un liempo, los resultados econ6micos 
demuestran que no existe una relac ión 
exacta entre crecimiento del producto 
interior bruto de un país y la elevac ión 
porcentual del empleo ( ). Hay, en mi 
opinión, un cierto enmascaramiento de 
la realidad, que no es otra que encon­
tramos en una etapa de renovación in­
dustrial cuyos molores, la irrupci6n de 
nuevas tecnologías y f6rmulas 
reorganizati vas, provocan una fuerte 
amortización de puest.os de trabajo. La 
tecnificación minora, "per se", el volu­
men de trabajadores empleados; no crea 
empleo, sino todo lo contrario, lo des­
truye; y se oculta este dato bajo iner­
cias insoslayables racionalizadora y 
leorías enriquecedoras de los compo­
nentes cualitati vos de la cualificaciones 
de los trabajadores (9). 

• Por otro lado, el marco juríd ico no 
tiene una incidencia tan decisiva en la 
creación de empleo. No cabe duda que 
la orientación de las nonnas, sobre lodo 
en materia de "entrada" y "salida" del 
mercado laboral, tiene una clara in­
fluencia "psicológica" en el estableci­
miento de puestos de trabajo. Pero la 
norma no es en sí misas un mecanismo 

MURCIA. J. ·'Perspeclivas jurrdicas 
de la refoano del mercado de IrJha­
jo", Ponen ia presenlada n las XII 
Jornadas Universi larias Andalll zas 
de Derecho de Trabajo y Segulidad 
Social, Granada. Diciembre de 1993, 
re pectivamente. 

(') Cfr. GARCJA MURCIA , J. 
" Perspeclivas jurídica de la refoana 
del mercado de trabajo", op. cil. 

(') Cfr. DURÁN LÓPEZ. F. ··Em­
pIco y reforma laboral", Diario ·'EI 
Mundo" de 27 de noviembre de 
t993 . 

( ) Los dalaS económicos demues­
tran una diferencia de has ta tres 
puntos entre incremento del pro­
dUCIO interior brulO de parses. como 
Jap6n. ESlados Unidos, u organiza­
ciones ~omo la E.F.T.A. O la Unión 
Europea. y In creación e inclu so 
minoraci6n de los tasas de empleo . 
Cfr. al res peCIO el estudio compara­
livo publicado e n e l diario '·EI 
Mundo" de 27 de noviembre de 
1993. 

(') El debale sobre las consecuen­
cias que apareja la revolución tec­
nol6gica sigue abieno en el eno de 
la sociología industrial. Por un lado, 
parece claro que la utilización de 
nuevas técnicas, como la informáti ­
ca, robólica, lelemálica ... , lran fo r­
ma la naluraleza de las larcas y la 
misma organi zación de l trabajo, 
" in telectualizando" los contenidos 
profesionales, inlegrando funcione 
3nlcriormemc cparadas. o elimi­
nando la carga al ienanle que supone 
la real ización de tareas monótonas, 
descuali ficadas. y repetitivas. Pero 
no hay que olvidad que en la expe­
riencia aCUlal e manifie lan un 
conjunto de situaciones en las que 
coex ¡sIen igu al men le I rabaja s 
supere specia lizados y de c uali­
ficamos. En ocasiones, el!rabajador 
de nu evo c uño que delinea el 
parad igma tecno lógico se ciñe a 
realizar tareas de simple vigilancia. 
de transmlsión médica de señales, o 
de !ransclipci6n material de datos 
en leclados infonnáticos. Sobre es­
lOs lemas. cfr. BUTERA, F. " Dalle 
ocupazioni industriali aJle nUQve 

professioni", Franco Angelti , Mi la­
no, 1989: "Nuova professionalilá. 
formazione e organizazione del 
lavoro'\ Franco Angelli. Mi lano . 
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1992; AA. VV. "La aUlOmación yel 
futuro de l lrabajo. Tecnologías, or­
ganización y condiciones de traba­
jo", Mini le rio de Trabajo y Seguri­
dad Social, Madrid, 1988; KERN, 
H. Y SH UMANN, M. "El fin de la 
div isión de trabajo. Racional ización 
en la producción indu tria!" , Minis­
terio de Trabajo y Seguridad Social , 
M;¡drid, 1988; INFORME FAST de 
la Comisión de las Comunidades 
Europeas recogido en el 1 ibro" ue­
vas tccnologías y cambio social", 
Fundesco, Madrid. 1987; WlLLlAM 
PA UL "Technological change 
collective bargaining .nd industria.! 
efficiency", C laren dorf Pre ss, 
Oxford, 1986; o "El cambio teeno-
16gico. La respuesta tripanita" . Mi­
nisterio de Trabajo y Seguridad So­
cial, Madrid , 1987. 

(10) E n igua l se nti do DURÁ 
LÓPEZ. F. "Empico y refomla la­
boral" ult. op. c it. 
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directo de creación de empleo. Si de lo 
que e trata es de eval uar o contener los 
costes laborales, éstos son comparati­
vamente i1úeriores con res pecIo a los 
paises comunilarios. Y si se arguye 
empecinadamenle la preSUnta "rigidez" 
de la nonna, hay que decir que ésla úl­
tima también contiene previsiones cla­
ramente favorecedoras de las ex igen­
cias flexibili zadoras ('0). Llama la 
atenc ión que si uno de los objetivos de 
la reforma sea el incremento de la pro­
ductividad de las empresas se centre el 
debate en las cuest iones relativas a los 
modelos de contratación y, sobremane­
ra, en lo relati vo a la extinción del 
contrato, y no en las cuestiones verda­
deramente canali zadoras de dicho ob­
jetivo (v. gr. salario, tiempo de trabajo, 
movilidad .. . ). 

Efectivamente, no son desconocidas 
las disfullcionalidades en el funciona­
miento de algwlas reglas laborales, y 
que algunos instituto gestados a raíz 
de la promulgación del Estatuto no es­
tán en sintonía con la evolución experi­
mentada por la real idad económico y 
social en trece años de vigencia de di­
cho lexto. Pero parece olvidarse el im­
portante papel que juegan los 
interlocutores sociales a la hora de ar­
ticular todas estas cuestiones. La nonna 
laboral s610 e tablece unas reglas de 
juego cuyo sentido y alcance compele 
ultimar en úllima inslancia a la auto­
nomía negocia!. La relaciones labora­
les se vertebran mediante "mínimos de 
mejorabilidad" con espacios comparti­
dos entre ley y autonomía individual y 

.... 'U\L: ru;"'U'{(fi"rt Jl¿.E 'i!'.l y .... ..,T'~1.\;'.:;t.."'l~ 

tido, e hace un enfoque a mi juicio 
reduccioni sta y alejado de la realidad 
culpando a la norma laboral de algunos 
achaques de nuestra economía cuando 
gran parte de los problemas residen en 
los agentes. sociales. Si las empresas 
españolas no son competitivas, si no 
han respondido a la evolución tecnoló­
gica, si no han reajustado conveniente­
mente las estructuras productivas en su 
conjunto, (de la que los recursos huma­
nos es un factor más de la producción), 
si no ha existido en nuestro país una 
preocupación real por las cualifi-

caciones de los trabajadores introdu­
ciendo fónnulas de fomlación continua 
en las empresas, si la formación profe­
sional no reglada, de vital importancia 
para el objetivo racionalizador, se ha 
uli lizado como un mecanismo para cu­
brir el expediente y obtener subvencio­
nes tributarias, si sigue existiendo un 
escaso es fuerzo imaginativo en las 
mesas negociadoras de los pactos co­
lectivos para regular las instituciones y 
condiciones laborales, si los esfuerzos 
negociadores se siguen centrando en los 
aspectos salariales, y si los convenios 
se prorrogan año tras año sin introducir 
apenas modificaciones en sus conteni­
dos nonnativos, hay una alta dosis de 
responsabilidad en los agentes sociales 
que no puede obviarse, encubrirse, ni 
delegarse en la supuesta rigidez de la 
regulación lega!. 

En su conjunto, la modificación le­
gislativa es aconsejable; es más, viene 
reclamándose doctrinal mente en nu­
merosos trabajos científicos y 
extrayéndose de los esfuerzos henne­
néuticos que viene realizando la juris­
prudencia social a la' hora de interpretar 
y aplicar las previsiones de alguno 
institutos laborales. Parece que la "fle­
xibilidad", lejos de ser un "virus" al que 
combatir tenazmente, lo que ha de hacer 
el sistema de relaciones laborales es 
generar los "anticuerpos" necesarios 
amoldando sus reglas jurídicas a las 
transfonnaciones en curso. La cuestión 
estriba en la "dosis", en la elección de 
los lugares donde inyectar las "vacu­
nas", y en atender las "reacciones cu­

ltOn.:mr '· ub1 }JlVl'ü.r '::'l:' ICmi.t, lÍ:lll\\r ub Ih 

negociación colectiva como del sistema 
de protección social. Si atendiendo a la 
vertiente economicista que caracteriza 
la refonna las med idas propuestas no 
se caracterizan precisamente por su 
carácter tuilivo en pro del trabajador, 
ni se prevé a corto plazo una minoración 
gradual en la segmentación del merca­
do de trabajo ni una di sminución de los 
niveles de empleo, sino por contra una 
mayor precarización de la contratación 
temporal, queda claro que la refonna 
tiene un alcanza mayor del que se vis­
lumbra, debiendo ser acompañada de 



una correlativa reorientación de los 
mecanismos de protección social so 
pena de respaldar el efecto de "d~m­
ping social" al que parece abocada la 
segmentac.ión del mercado laboral entre 
sujetos empleados (prolegidos por el 
sistema) y desempleados (excluidos de 
sus mecanismos de protección ("). 

4. ALCANCE DE LA RE­
FORMA 

Decíamos que la reforma en curso 
tiene visos de convertirse en la modifi ­
cación más importante experimentada 
por la regulación laboral desde la 
promulgación del Estatuto. En ¡meas 
generales, su alcance discurre por los 
tres estadios sobre los que bascula la 
relación de trabajo: entrada, permanen­
cia, y salida del trabajador en la empre­
sa, aunque como veremos son variados 
los institutos imbricados y mayor el al­
cance del que se observa a prinlera vis­
ta. Vamos a analizar a continuación los 
dos textos esenciales sobre los que ac­
tualmente se desarrolla el debate: uno 
de ellos es ya una realidad: el RDL. l8/ 
1993 de 3 de Diciembre de "Medidas 
Urgentes de Fomento de la Operación" 
( 2). El otro es aún un proyecto en el 
momento que elaboramos este trabajo, 
un proyecto de ley reformadora del Es­
tatuto de los Trabajadores, por lo que 
las directrices y las opiniones que 
vertiremos al respecto deberán tomarse 
con la suficiente cautela que merece esta 
situación de interin normativo. Veamos 
pues, cada uno de los puntos sobre los 
cuales gira esta reforma (Il). 

4.1. Intermediación en el mercado de 
trabajo 

El primer tipo de medidas versan 
sobre el proceso de colocación del tra­
bajador en el mercado de trabajo. Como 
es sabido, la regulación había discurri­
do entre dos ejes normativos, el Estatu­
to de los Trabajadores y la Ley Básica 
del Empleo (en especial, arts. 16/l ,2,3 
Y 40/2, respectivamente), y giraba so-

bre dos premi sas: prohibición de las 
agencias privadas de colocac ión , y 
existencia de un "monopolio func ional" 
(") a cargo dell.N.E.M. , en la medida 
que las empre as estaban obl igadas a 
solici tar los trabajadores que se preten­
dieran contratar a la oficina de empleo 
correspondiente y éstos últimos estar 
inscritos cuando solicitaran ocupación. 
Sin embargo, lo cierto es que los meca­
nismos de reclutamiento configurados 
legalmente no han mostrado una actua­
ción efi caz en matelia de colocación. 
Lejos de realizar los serv icios públicos 
de empleo una política activa, han des­
empeñado un papel pasivo, meramente 
fonllal , estadístico y certificatorio, al 
sólo efecto de recibir notificac iones so­
bre la celebración y extinción de lo 
contratos ('5), aparte que en la práctica 
las agencias de selección funcionaban 
como auténticas oficlllas de colocación, 
proliferando as imismo otros medios 
infonnales de mediación , como "gabi­
netes de orientación", "agencias de 
recolocación", etc. . . ('6). 

Estas deftciencias del sistema pú­
blico, la conveniencia de transfOlmar 
las estructuras administrativas de ges­
tión e intervención en el mercado de 
trabajo así como la inoperancia de los 
servicios de colocación para abarcar "la 
totalidad de las cada vez complejas, es­
pecializadas y muchas veces extraordi ­
narias oferta de empleo, se recogían 
textualmente cnlas consideraciones que 
para un "nuevo modelo laboral" pro­
ponía el Gobierno al Consejo Econó­
mico y Social (17). Pues bien, estas de­
ficiencias y propuestas modificativas en 
la intemlediación del mercado de tra­
bajo aparecen recogidas en el reciente 
ROL. l8/1 993 de 3 de diciembre. En 
su virtud, se alteran las directrices an­
teriores girando la refonna de este as­
pecto sobre dos pilares esenciales_ 

l. Primero, se elimina la obligación 
empresarial de contratar a través del 
I.N.E.M. , pudi endo hacerse directa­
mente (como en la práctica venía reali­
zándose) y ex istiendo sólo una obli­
gación de registrar la contratación en 
la oficina pública de emp leo en un 

(") Si la cobertura del sislema de 
seguridad social descansa sobre un 
mode lo- tipo de contrato de trabajo 
indefinido y a tiempo completo será 
preciso amoldar los requisi tos de 
acceso a las prestaci ones a los nue­
vos tipos de contratos eventuales, so 
pena de "a i teneializar" l. fil osoffa 
del propio sistema de protección. 
Cfr. sobre es tas cue stiones , 
GONZÁLEZ ORTEGA. S. "La re­
percusión de la flexibilidad en la se­
guridad social". Ponencia presenta­
da a las "V Jomades Calalane de 
Dret Social'\ Barcelona, Noviembre 
de 1993. 

(12) B.O.E. de 7 de dic iembre de 
1993. 

(") Metodológicamente, e.l es tudio 
de cada uno de los puntos sobre los 
que girará nuestro artálisis consisti · 
rá en un estudio comparativo de la 
si tuación posterior/actual. y de la 
regulación actua/futura de cada ins­
tituto. 

(") Sobre la visión evolutiva de los 
servicios públicos de empleo, cfr. 
RAMÍREZ MART!NEZ. J. " El 
proceso de co locación: intervención 
pública e in iciativH privada", Po­
nencia presentada a las" V Jomades 
de Dret Social", Barcelona. No­
viembre de 1993. 

(") La minorac ión del papel 
desplegable por los servicios públi­
cos de colce.ación y:t devenía de la 
propia fonll ul ac i6n Estatutaria , en 
la med ida que los empresarios po­
dían cOntralar directamente cuando 
no existía oficina de empleo en la 
localidad, no se les facilitase por la 
ofic ina, en el plazo de tres días. los 
trabajadores solicitados, o no con­
tratasen a los que la oficina les hu­
biera facili tado (arl. 16/ 1). y se 
acentúa con el RDL. 1/1986 de 14 
de marzo, habil itando I.acontratación 
directa cuando las empresas lleva­
sen a cabo convocatorias públicas 
para ce lebrar pruebas objetivas de 
acceso a las mismas. 

(") Cfr. GARCíA MU RCIA, J. 
"Perspectivas jurídicas de la reforma 
del mercado de trabajo". cit. 

(") Petición de informe, eil. p. 3 1. 
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(lA) La nueva redacción del art. 16 
queda fonnulada en los siguientes 
términos: "Los empresarios están 
obligados a registrar en la oficina 
pública de empleo, en e l plazo de 
los die z días igui emes a su 
concertación, los contratos 4ue de­
ban celebrarse por escrito O 8 co­
municar. en igual plazo. las contra­
taciones efec tu adas, aunque no 
exi ta obligaci6n legal de fonnal i­
zarla por escrito". 

(") Exposición de Motivos del ROL. 
18/1 993. Como consecuencia de 
ello, también el Decreto introduce 
un nuevo apartado al an o 16 L.E.T., 
a cuyo lenor. "Se prohibe la exis­
tencia de agencias privadas de co­
locación con fines lucra tivos. El 
servicio público de empleo podrá 
auroril..ar. en las condiciones que se 
detenninen en el correspondiente 
convenio de colaboroci n y prev io 
informe del consejo general del ins­
[.iluta nacional de empleo. las agen­
cias de colocación sin fi nes lucrati­
vos. siempre que la remuneraci6n 
que reciban del empresario y del 
lrabajador se lim ite exclusivamente 
a los gastos ocas ionados por los 
serv icios prestados". Corno se ve. 
además de poco aforrunada y aleja­
da de la realidad, la redacción del 
precepto resu lt a además conlrad ic­
loria, puesto que si de un Indo pro­
hi be la existencin de agencias deco­
locación con fines lucrativos y sr 
pueden operar las que funcionen sin 
fines lucrativos, se admite, y así se 
reconoce en el propio texto, la exis­
tencia de remuneraci6n aunque ésta 
deba (jiu oriamente) limi tarse "a los 
gastos ocasionados por los servicios 
pres tado ". Complementariamente, 
el Decreto mod ifi ca el arl. 43 del 
Estaluto introduciendo una nueva 
regulación de la cesión de trabaja­
dores en base a la mediac ión 
--:Ji..n~ltuth~ I7Vl .. . lnr~I"I'}1I~"b1.u:" 1,.It;.~tuo. 

bajo temporal. 

("') V ALDÉS DAL RE, F. "Flex ibi­
lidad en e l mercado de trabajo y 
ordenam iento laboral". Papeles de 
Economía Española n· 22. 1985 . p. 
308. 

(" ) En dicha refonna. se defin ieron 
los tipos de contrato de duración de­
tenninada: para obra o servicio de­
lenninado, eventual por circunslan-
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plazo de diez días siguienres a su 
concertación ('8). 

2. A imismo, ante ofenas de trabajo 
"cuya respue ta adecuada requiere la 
máxima especial ización y proximidad 
a las fuente,~ de empleo, se permite la 
ex istencia de agencias de colocación sin 
fines lucrativos y se admite la actividad 
de la empresas de trabajo temporal", 
Cl! yo funcionamiento, "con las de debi­
das garantías y controles", se remite a 
una regulación específica (19). 

4.2. V ías de inserción laboral 

Nos encontramos anle una de las 
cuestiones basi lare de la refonna. La 
inercia diversificadora de los tipos 
contractuales y el denominado "culto a 
la temporalidad" ea) se extiende entre 
1979 y 198 1, Y se intensifi ca tras la 
modlficación de los arts. 15,11 y 12 
L.E.T. en 1984, junto con los Reales 
Decretos desa rrolladores de dichas 
previsiones nomlativas el). A raíz de 
ahí, el istema español de relaciones la­
borales se convierte en uno de los más 
flexibles desde una óptica comparada. 
Contradictoriamelue, alcanzando nues­
tro país las cotas más altas de empleo 
temporal en el ámbiLO de la Unión Eu­
ropea también ostenta el nivel más ele­
vado de desempleo en dicho ámbito ("). 
Parece que la fl ex ibilidad en los meca­
nismos de "entrada" al mercado labo­
ral se ha canalizado vía profundi-zación 
en la dualidad entre trabajadores em­
pleados y desempleados (23). ESlUdios 

I..oVVl.1\:hnl \...'\1l) j Jlll"l\;\\"'V;:) ul;mV~l'l"U"hlr Jh 

disfuncionalidad de algunas modalida­
des de contratación, recomendando la 
reorientación de algunos tipos contrac­
tuales ( 4

). De ahí que la reordenación 
de las vías de inserción laboral y el 
cambio de postura sobre la contratación 
flexible se presentara como una cuestión 
insoslayable para la creación del empleo 
(especialmente de los jóvenes) y para 
la estabilidad en el desarrollo de la re­
lación laboral P). 

Fiel a esta trayectoria, el reciente­
mente publicado RDL. 18/ 1993, ade-

más de adelantar el declinamiento del 
contrato para el fomento del empleo, 
efeclúa una nueva regulación de los 
"cont.ratos fomlativos" ("prácticas" y 
"aprendizaje") al igual que extiende la 
"cultura del trabajo a tiempo parcial" 
('6) (incluido el contrato de "relevo"). 

a) El contrato en prácticas sigue 
conceptllándose mediante la combina­
ción de dos premisas: ámbito subjetivo 
y tempora.1. En cuanto al primer aspec­
to, dicho contrato se concenará "con 
quienes estuvieran en poses ión de títu­
lo universitario o de fonnación profe­
sional de grado medio o superior, o tí­
tulos oficialmente reconocidos como 
equivalentes, que habi lites para el ejer­
cicio profesional". Yen cuanto al dato 
temporal, tales contratos deberán cele­
brarse dentro de los cuatro años si­
guientes a la tenninación de los corres­
pondientes estudios (art. 3/1 RDL ciL). 

Se añaden a continuación una serie 
de reglas re lativas al principio de 
causalidad, tiempo de vigencia, retri­
bución, así como una serie de garantías 
con vistas a su posible util ización frau­
dulenta. 

- En cuanto al principi o de 
causalidad, se deja constancia de que el 
puesto de trabajo pennita "la obtención 
de la práctica profes ional adecuada al 
nivel de estudios cursados" (pfo. a). 

- Su duración no podrá ser in ferior 
a seis meses ni exceder de dos años, 
delegándose en la negociación colecti-
VU' :,1,;\.,'Ül¡'IU, ' ¡h, i,... V ll \.i l't ... ""\..'l\l1r ub :,u' v 15~~1-

cia (pfo. b). 

- La retribución será la prevista en 
el convenio colectivo aplicable, si bien 
no podrá ser inferior al 60 ó 70% du­
rante el primer o segundo año de vi­
gencia del salario fijado convencional­
mente para un trabajador que desempe­
ñe el mismo puesto de trabajo u otro 
equivalente (pfo. e) . 

- Como garantías, se prohibe que 
ningún trabajador pueda ser contratado 
en prácticas en la misma o distinta em-



presa por tiempo superior a dos años en 
base a la misma titulación, se incluye 
di versos plazos máx imos de prueba 
atendiendo al tipo de título, y se aclara 
la imposibilidad de establecer nuevos 
períodos de pruebas en caso que el tra­
bajador se incorpore finalmente a la 
empresa (pfos. c y d Y f) . 

b) El RDL. incorpora un nuevo tipo 
contractual: el COlllralO de aprel/diza­
je. Su col/cepciól/ también bascula en­
tre dos premisas. Una de tipo objetivo, 
pues su finalidad consiste en la "ad­
quisición de la fo rmación teórica y 
práctica necesaria para el desempeño 
adecuado de un oficio o un puesto de 
trabajo". Y otra de carácter subjetivo, 
por cuanto deberá celebrarse con tra­
bajadores mayores de dieciséis años y 
menores de veinticinco, y que además, 
por vía negativa, no ostenten "la 
ti tulación requerida para forma lizar 
contrato en prácticas" (pfo. a) (-7) . 

También el Decreto introduce una 
serie de reglas sobre el régimen jurídi­
co de este contrato, referidas al princi­
pio de causalidad, tiempo de vigencia, 
retribución, seguridad social, y garan­
tías para evitar prácticas defraudatorias: 

- Se recalca, en cuanto al principio 
de causalidad, que el tiempo de trabajo 
efectivo deberá es lar relacionado con 
las tareas propias del nivel ocupacional 
y oficio objeto del aprendizaje. Y en 
este sentido, se establece la obligación 
de alternar los tiempos dedicados a for­
mación teórica con los de trabajo efec­
tivo, sin que el tiempo global del pri­
mero puede ser inferior a un 15% de la 
jornada máxima prevista en el conve­
nio colectivo. 

- La duración del contrato no podrá 
ser inferior a seis meses ni exceder de 
tres años, salvo que por convenio co­
leclivo sectorial se fijen duraciones 
distintas atendiendo a las peculiarida­
des del sector y de los puestos de trabajo 
a desempeñar (pfo. c). 

- La retribución del aprendiz será la 
fljada en el convenio colectivo, sin que, 

en su defec to, pueda ser inferior al 70, 
80 o al 90% del sa lario mínimo 
interprofes ional durante el primer, se­
gundo, o tercer año de vigencia de l 
contrato (p ro. f). 

- Como previsiones referentes a la 
seguridad social, las contingencias cu­
biertas serán la relati vas a accidente 
de trabajo y enfermedades profesiona­
les, asistencia sanitaria por contingen­
cias comunes, pensiones y fondo de 
garantía salarial (pfo. g). 

- Finalmente, se introducen como 
garantías para evitar la utiljzación frau ­
dulenta de estos contrato, la imposibi­
lidad de recurrir a esta modalidad con­
tractual para concertar nuevamente lo 
servicios del aprendiz, tanto por la em­
presa que lo contrató inicialmente como 
por otra empresa, así como la prohj­
bición de computar un nuevo período 
de prueba en el caso de i.ncorporarse 
defillitivamente a la empresa (pfos. d y 
h). 

c) Otra cue tión innovadora viene 
referida a la regulación del COl1lroto o 

tiempo parcial . Su nuevo rég imen jurí­
dico tiene como consigna la idea de 
potenciar dicho tipo contracrual , lal 
como acontece a otras experienc ias 
comparadas, y convertirlo en el "ele­
mento dinamizador del mercado de tra­
bajo" ("), por lo que no encontramos 
ante una de las in stitucio nes más 
"fl ex ibil izadas" de la reforma. Efecti ­
vamente, las direcU'ices del nuevo arto 
12 LET. giran sobre tres puntos: 

- En primer lugar, la principal ma­
nifestación "desreguladora" de es ta 
modalidad contractual deviene de su 
propio concepto. El nuevo tipo jurídi 
ca elimjna los módulos referenciales de 
la anlerior regulación (día y 2/3 de la 
jamada) considerando como contrato a 
tiempo parcial aquél donde el traba­
jador "preste sus servicios durante un 
número de horas al día, a la semana, al 
mes o al año; inferior al considerado 
como habitual en la actividad de que 
se trate en dichos período de tiempo 
('9). 

cias de la producción. interinos, 
lanzamiento de la nueva actividnd, 
fijo-(Iiscolllinuo, rormación, prácli ­

cas y relevo. 

(") Cfr. el estudio comparn¡jvo del 
Diario "El mundo" de 27 de no­
viembre de 1993 ci l. Es más. según 
la c ifras contenida en el "Libro 
Verde", desde el tercer trimeslre de 
1991 la pérdida de empleo indefini­
do ha supuesto el 80% dellatal de la 
destrucción de empl eo (392.700 
frente a 89.900 con contrato de duo 
ración detenn inada). 

(" ) RODRfGU EZ PIÑERO, M. 
"Ordenación y ne.,ibi lidad del Oler· 
cado de trabajo", R.L. n.' 13, 1993 , 
p.2. 

(" ) Fundamentalmente, e l es tudio 
efectuado por SEGURA, J .• DU­
RÁN. F., TOHARJA, L.. y 
BENTOULA, "An~li s is de la con­
tratación temporal en España", 
M.T.S.S., Madrid. 1991, en el que 
se recomendaba la limitación del 
contrato para el fomento del empleo 
o la eliminación del contrato por 
lanzamiento de nueva ac ti vidad 
(pág. 12 1 Y 123). 

(" ) Exposición de Mot ivos del 
Anteproyecto de Estatu to y del RDL. 
18/1993. 

("') Propuesta de Infonne enviada 
por el Gobierno al C.E.S. il. p. 33. 

(n ) El tope de vei nticinco años su­
pone el llspecto quizás más criticable 
de la nueva regulación por e ·timar­
se una edad demasiado elevada para 
la consideración de ·'aprendiz·'. Así 
se desprendfa del Co loquio celebra­
do a raíz de las XII l omndas Uni­
versitarias Andaluzas de Dercchodel 
Trabajo y Relaciones Labora les, 
Granada, dic iembre de 1993. Cfr. en 
análogo sentido la Comunicación 
presentada al mentado Congreso por 
BA YLOS GRAU, A. "Modal idad 
de conlralación y re forma del me.r­
cado". 

(") Pelición de lnfonne elevado al 
C.E.S. cil. p. 33. 

(29) La regulación Estatutaria defi­
nía e l contrato al tiempo parcial 
como aquel por el que trabajador 
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"preste sus servicios durante un de­
terminado número de horas a! dr. o 
a la semana, o de días a la semana o 
al mes, in rerio[es a los dos tercios 
de la proyección sobre tales perfo­
dosde tiempo de la jornada habitual 
en la ac tividad". 

(3· ) A continuación , el an o 4 del 
ROL. mantiene en esencia la regu­
lación precedente del COntrato de 
re levo, 

e l) Prácticas, aprendizaje, a tiempo 
parcial, n domicil io, realizado por 
empresas españolas en el extranjero, 
obra o ser/ieio superior a cuatro 
semanas, apane de cuando asr lo 
exija una disposici6n legal, Asimis­
mo. se mantiene la presunción de 
celebración del contrato si bien ". 
jomada completa y por tiempo in­
definido" para el caso de no obser­
varse dichas ex igencias, 

(" ) En cuanto al contrato para obra 
o servicio, "Los convenios colecti­
vos podrán identificar aquellos tra­
bajos o tareas con sustanti vidad 
propia dentro de la actividad norma! 
de la empresa", O en cuanlo al 
eventual por ci rcunstanci as de la 
producción "podrán ampliar la du­
ración máxima de estos contratos o 
el perrodo dentro del cual se pueden 
real izar", 
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- Distingue la refonna dos posibili­
dades de concertación de dicho contra­
to: con una duración determinada, en 
los supuestos previstos en el art. 15 
L.E.T., o c~n una duración indefinida, 
cuando se concierte para realizar traba­
jos fijos y periódicos dentro del volu­
men normal de acti vidad de la empre­
sa. 

- Se introducen además previsiones 
relativas a la cotización de estos con­
tratos. Como regla general , la base es­
tará constituida por las retribuciones 
efectivas percibidas en func ión de las 
horas trabajadas. Yen caso de trabaja­
dores cuya prestación sea inferior a doce 
horas a la semana o cuarenta y ocho al 
mes, los derechos de protección social 
sólo incluirán las contingencias de ac­
cidentes de trabajo y enfermedades 
profesionale , asistencia sanitaria por 
contingencias comunes, y fondo de ga­
rantía salarial eO). 

4-) , CONTENIDO DEL CONTRA­
TO DE TRABAJO Y MODA­
LIDADES DE CONTRATA­
CIÓN 

Aparte las previsiones anteriores, el 
Anteproyecto de Estatuto prevé la mo­
dificación de algunas cuestiones relati ­
vas al contenido del contrato de trabajo 
(fo rma y prueba) y a las mismas moda­
lidades de contratación. 

• En cuanto a laforma , el futuro arto 
8 mantiene en líneas generales las pre­
"" I ;.:Sj :~L'l"\SS d\..""lt-¡)'d'lbs ESI;'.r~~,¡."I'I"";ú\1',' 

disyuntiva de celebrar el contrato "por 
escrito o de palabra", preswlción de 
laboralidad entre todo aquel que presta 
un servicio y el que lo recibe a cambio 
de una retribución (pfo. 1), obligatorie­
dad de hacer constar por escrito una 
serie de contratos especificados legal­
mente e l) (pfo. 2), o posibilidad de que 
cualquiera de las partes exija la 
formalización escrita (pfo. 3). Sin em­
bargo, se introduce una previsión, 
annonizadora con el ordenamiento co­
munitario, acerca de la obligatoriedad 
de que el empleador infonne por escri-

to al trabajador "sobre los elementos 
esenciales del contrato y las principa­
les condiciones de ejecución de la pres­
tación laboral". 

• Se mantienen las líneas esenciales 
del período de prueba (carácter potes­
tati vo, duración o tenor de la cuali ­
ficación del trabajador, deber de expe­
rimento, y potestad resolutoria), si bien 
las innovaciones versan sobre dos as­
pectos: mayor importancia de los con­
venios colectivos para su concreción, 
puesto que la regulación Estatutaria sólo 
es aplicable "en defecto de pacto en 
convenio", y descategorización" de los 
efectos jurídicos desplegables en dichas 
situaciones, pues el trabajador no tendrá 
los derechos y obligaciones correspon­
dientes a la "categoría profesional que 
desempeñe" (actual arto 14), sino los 
correspondientes "al puesto de trabajo 
que desempeñe como si fuera de plan­
tilla". 

• En cuanto a la duración y modali­
dades de contratación, se introduce tres 
cuestiones. En primer lugar, y sobre 
todo, el proyecto de Estatuto rompe el 
edificio arquitectónico del sistema es­
pañol de contratación laboral cimenta­
do ·sobre una "clave de bóveda", el 
contrato a tiempo indefinido, y unos 
"arbotantes complementarios", la tem­
poralidad de los contratos. Efectiva­
mente, el futuro arto 15/1 LET. no se 
construye en base a una regla general, 
"presunción de indefinidad", y una ex­
cepción, detenninabi lidad en su vigen­
cia, sino que lo hace equiparando en un 
1",",,,,, ~ t'¡;uU-tU\rul ",rnhnf t~:t~~W 

contractuales: "El contrato de trabajo 
podrá concertarse por tiempo indefmi­
do o por una duración detemünada: En 
segundo lugar, se mantienen los cuatro 
contratos de duración determinada: obra 
o servicio, eventuales por circunstan­
cias de la producción, interinidad, y 
lanzamiento de nueva actividad, si bien 
se introducen algunas previsiones que 
infieren un mayor protagonismo a los 
convenios colectivos sectoriales a la 
hora de concretar las previsiones 
Estatutarias (32). Finalmente, se armo­
niza el texto con Ley 2/]991 de 7 de 



enero sobre derechos de infonnación 
de los representantes de los trabajado­
res, debiéndoles notificar el empresa­
rio "los contratos realizados de acuer­
do con las modalidades de contratación 
por tiempo determinado ... cuando no 
exista obligación de entregar copia bá­
sica de los mismos". 

4.4. VISICITUDES EN LA RELA­
CIÓN DE TRABAJO 

Las vicisitudes en la relación de 
trabajo es uno de los aspectos más reto­
cados en el proyecto de EstalUlo. Ob­

. viamente, si la rcfonna obedece en gran 
parle a un fenómeno de dinamización y 
racional ización técnico-organi zati va 
que ex ige mayores dosis de ncxi bilidad 
en la gestión de los recursos humanos 
ello tiene una repercusión inmediata en 
la configuración jurídica de los institu­
tos que regulan la detenninación cuali­
tativa de la prestación laboral: sobre­
manera, movilidad funciona l, geográ­
fi ca y modi fi caciones sustanciales de 
las condiciones de trabajo. 

a) La refomla del encuadramiento, 
tanto en su vert iente estática (clasifica­
ción) como dinámica (movilidad fun­
cional), ha sido una cuestión ya mani­
fes tada a ni vel doctrinal y jurispru­
dencial ( 3) . La regulación Estatutaria 
adolece de varios defectos, como la de 
su dispersión en varios artfculos no 
acordes además al contenido de su ge­
nérica ubicación sistemática (arts. 5/a y 
c, 16/4, 20, 23, 39, 50), la discusión 
sobre si el elemento base de la organi­
zación fonnal es el grupo o la categoría 
(arts. 23 y 39, respectivamente), expre­
siones de difícil concreción henne­
néutica (v. gr. "derechos profesionale , 
"dignidad" del trabajador), o el alcance 
del cambio funcional como presupues­
to habi li tante para la extinción del con­
trato ex-arto 50 L.E.T. ( 4

). Frente a ello, 
el proyecto de Estatuto modifica y 
aclara alguna de estas cuestiones. La 
movilidad sigue considerándose por vía 
negati va: mediante el establecimiento 
de limitaciones a sus condiciones de 
ejercicio. Pero se recogen aportaciones 

novedo as : se reordena istemáti­
camente la regulación legal sobre esta 
materia; se incorpora legalmente do 
instituciones que pueden solventar al­
gunos problemas derivados de fenó­
meno de "permeabi/i:aciól/ funciol/a/" 
en que estamos inmersos: la poliva­
lencia y la equi valencia profesional ( 5); 

se realiza una nueva conceptuación del 
"ius variandi" ascendente y descen­
dente, considerando al primero como 
un supuesto promocionaJ (art. 24), y al 
segundo como lma situación excepcio­
nal que en caso de carecer de moriva­
ción causal y prorrogarse sin solución 
de cOlllinuidad se conv iene en una an­
tesala para la extinción de l contrato a 
tenor de lo dispuesto en el arto SO L.E.T.; 
asimismo, e deja entrever que los ins­
titutos clasificatorios sobre Jos que 
basculan las facultades resolutorias re­
feridas a la modificaciones funciona­
les son el grupo y las categorías equi­
valentes, complementariamente con la 
dignidad y los derechos formativos y 
promo-cionales del trabajador (rut. 391 
I Y 2). 

b) Más "desregulador" es el nuevo 
régimen de la movi lidad geográfica. El 
futuro artículo 40 LET. sigue basculan­
do entre dos "subinsLi tu tos": tras lados 
y desplazamientos, pero introduce sus­
tanciales modificaciones en sus rasgos 
configuradores. 

- En cuanto a los lras /ados. las 
modificaciones van referidas a su con­
cepto general y al proced imiento a se­
guir para malerializarlo. De un lado, se 
añade una ci rcunstancia más de entre 
las posibles causas motivadoras: "exis­
tencia de razone económicas, técnicas, 
organizativas, o de producción" (art. 401 
1). Por otro lado, cambia la sustan­
ciación .del procedimiento, y además 
radicalmeme al eliminarse la autoriza­
ción administrativa. Pues decidido el 
traslado, deberá notificár elo al traba­
jador quien habrá de optar entre la 
aceptación de la decisión empresarial, 
percibiendo· una compen ación por 
gastos, o la extinción del contrato, per­
cibiendo en este segundo caso una in­
demnización de 20 día de saJario por 

(H) Sobre esta cuestión me remito <1 

mi trabajo 'IEI encuíldmmicnlo pro· 
fesional". Tesi Docloral (en pren­
sa). 

(") Sobre los posibles elementos de 
ri g ide z. leg al , conve ncio nal y 
jun prudencial . aceren de esta ma­
(cria cfr. mi trabajo "La movilidad 
funciona l: puntos crfticos para su 
refonl1a" , Comunicación prescnlada 
a las xn Jornadas Univer itarias 
Andaluzas de Derecho del Trabajo' 
y Seguridad Social , Granada. Di­
ciembre de 1993. 

(.ti) En cuanto al primer insli tuto, se 
eSlablecc que "Cuando se acuerde 
la polivalencj;.¡ funCIOnal o la reali· 
zación de funcione.. propias de dos 
o más eatogorfas, grupos o niveles, 
la equiparación se reali zad en virtud 
de las funcione. que res ulten 
prevalentes" (.rt. 16/3). Y en cuan­
to al segundo, se conceplúa cuándo 
una cat.egoría es equivalenLe a otra: 
"cuando la apti tud profesional ne­
ce aria para el desempeño de las 
func iones propi as de la primera 
pem1 itc desarrollar las prestaciones 
laborales bás icas de la segunda, 
previo la reali zación, si ello ~ nece­
sario, de procesos simples de for­
mación o adaptación" (art . 39/ t/2). 
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(Ió) El estudio estadrslico aporlado 
en el"Libro verde" distingue los si­
guiente porcentajes dentro de la 
eSlructura salarial global: un 48.4% 
referido al ueldo base, un 9,5% los 
complememos fijos. un 5.2% la an­
tigüedad, un 5,7% referido notros 
pluses, mientras que los relativos a 
la prod uctiv idad se elevan s610 a un 
5,8 del coslo laboral. Cfr. sobre cs-
105 datos las págs. 53 y 47 del docu­
mento. 

(" ) Propuesla de [nronne cil. p. 47. 
Llama, sin embargo, la atención que 
el debate no haya incidido tanto o· 
brc esta cuestión cuando se Lrnla de 
uno de los aspectos basilares tanlO 

desde una perspectiva 
microeconómica (COSIOS laborales), 
macroeconómi ca (producción de 
inflación), y, por ende, jurídica (re· 
gulación defic iente a nivel legal y 
convencional). 

(" ) La ampliaci6n del margen de 
actuación negociana] es evidente en 
la llueva redacción del arl. 26 L.E.T. 
a cuyo tenor "McdiaIHC la negoc ia­
ción colectiva '0, en su defecto, el 
contrato ind ividual. se delenninará 
In e tructura del salario, que deberá 
comprender el salario base. como 
re tribución fijada por unidad de 
tiempo o de obra, y en su caso com­
plementos salariales ... " 

178 

año de servicio. Prev iameme, sin em­
bargo, el tra lado deberá ir precedido 
de un período de consultas con los re­
presentantes de los u'abaj'adores para 
estudiar las causas motivadoras, la po­
sibi I idad de evitar o reducir sus efec­
I.os, o las medidas necesarias para aJe­
nuar sus consecuencias (art. 40/2). 

- Iguales premisas acontecen con los 
desplazamientos . en cuanto al concep­
to, además de añadir análogamente la 
causa "económica" legi timadora, se 
aclara que el punto referencial geográ­
fico reside en la "población distinta de 
la del domicilio habitual" (an. 40/4). 
En cuanto al procedimienJo, se man­
.tienen las previsiones Estatutarias rela­
ti vas a la notificación, abono de dietas 
y penniso de cuatro días de estancia en 
u domici lio si es desplazamiento ex­

cede de tres meses, si bien se especifica 
que aquell os cuya duración exceda de 
12 meses en un período de tres años 
tendrán "el tratamiento previsto en eSla 
ley para los tras lados" (an. 40/4 "in 
fine") . 

c) En una Línea semejante a la insti­
tución anterior se sitúa la nueva regula­
ción del arto 41 LET. Aquí las innova­
ciones van dirigidas sobre tres aspec­
tos. En primer lugar, además de incor­
porar la causa "económica" en la 
conceptuación general de las modifica­
ciones sustanciales de las condiciones 
de trabajo, se adiciona un supuesto más 
al listado, siempre abierto, de causas 
modificativas: la realización de funcio­
nes que excedan de los límites del arl. 

39 L.E. T. CO\'o/.\!J' ~g.!l.,%\2 .;,'i\%" ~ mc.\6\t;', 

se zanja defini tivanlente la polémica 
doctrinal acera de si las previsiones del 
arto 4 1 se aplicaban a las modificacio­
nes individuales, pues la nueva redac­
ción prevé regulaciones diferenciadas 
egún tengan alcance individual o co­

lecti vo (pfos. 3 y 4, respectivamenle). 
Yen cuanto al procedimiento, se elimi­
na la intervención administrativa y se 
intenta "objetivar'; el procedimiento a 
seguir para sustanciar la modificación 
mediante la obligatoriedad de enlabiar 
un período de consultas con los repre­
sentantes de los trabajadores. 

4.5. PROCEDIMIENTOS PARA 
LA FIJACIÓN DEL SALARIO 

El alcance de la refomla con respec­
to a este impOItante competente de la 
prestación de trabajo ya se vislumbra­
ba ante la obsolescencia del régimen 
jurídico regulador de la estructura sa­
larial (Decreto de Ordenación de l Sa­
lario de 1973), poniéndose obviamente 
de mani fiesto en el documento enviado 
por el Gobiemo al Consejo Económico 
y Social. En dicho documento se mani­
festaba la existencia de una serie de de­
fec tos en el sistema de detelminación 
de salarios, como la pervivencia de una 
estructura poco incentivadora de la 
productividad debido al peso excesivo 
de los componentes fijos en la masa 
salari al global en detrimento de los 
complementos de productividad, o la 
incorporación de cláusulas de indexa­
ción automática en los convenios co­
lecli vos que ligan la evolución efectiva 
del salario nominal a la evolución de la 
tasa de inflación ( 6) . Se proponía, con 
ello, un doble orden de medidas co­
rrectoras: ampliar los márgenes de ac­
tuación de la negociación colectiva para 
incorporar nuevas modalidades de de­
terminación y pagos de los salarios, y 
la definición de un marco que estimule 
la fijación salarial atendiendo a los re­
sultados y beneficios de las empresas 
(1'). 

Pues bien, las propuestas que con­
templa el Proyecto de Estatuto se mue­
ven en esas dos directrices: potenciación 
de la autonomía negocial y vinculación 

~'l' A~1S ~d.'S~'M de pt"M\.,\t¡; ~ '.\.ru0. Se ¿'u~'\"&, 

por un lado, un mayor protagoni mo a 
la negociación colectiva, y en su defec­
to al contrato individua!, para la deter­
minación de la estructura salarial ( 8). En 
cuanto a la composición de dicha es­
tructura , se el imina la previsión 
Estatutaria deferencia! a los pluses de 
antigüedad (an. 25) y se conforma un 
sistema retributivo venebrado sobre tres 
tipos de complementos: los que se fij an 
atendiendo a las condiciones persona­
les del trabajador, al trabajo real izado, 
o a la situación y resultados de la em­
presa. Para evitar la "penificación" de 



" 

la masa salarial será la autonomía 
negocial quien establezca la posibil i­
dad de consolidar dichos complemen­
tos, no teniendo lal carácter los vincu­
lados al puesto de trabajo, salvo pacto 
en contrario (art. 26/3). Asimismo, se 
refuerzan las garantías del trabajador 
incorporando la obligación empresarial 
de documentar el salario y de entregar 
a aquél un recibo individual y justifica­
tivo de su pago (art. 29) (39). 

4.6. TIEMPO DE TRABAJO 

La utilización fl exible de los recur­
sos disponibles en la empresa mediante 
la reordenación del tiempo de trabajo 
también es un elemento cardinal para 
mejorar la productividad y la 
competiti vidad de las empresas (40). 

Resulta algo Uamativo, sin embargo, 
que lo relati vo a la jornada haya sido 
una de las cuestiones menos debatidas 
(41), quizás por ser una materia donde 
su regulación legal y reglamentaria ha 
dejado un considerable margen de ma­
niobra a la negociación co lecliva. 
Alendiendo a estas directrices, la regu­
lación que sobre este aspeclo contiene 
el Proyecto de ESlatuto se mueve entre 
dos lineas de actuación: desregulación 
y potenciación del papel desplegable 
por la autonomía colectiva, enmar­
cándose así el nuevo régimen jurídico 
de la jornada dentro de esa inercia 
flexibil izadora tendente a sustituir, su­
primir o mitigar los límites legales ('2). 

Así, como ejemplo más emble­
mático, se minora extraordinariamente 
el rigor del tope máximo de las 40 horas 
semanales, habida cuenta que dicha 
duración será promediada en cómputo 
anual (art. 34/1). La jornada, a su vez, 
podrá distribuirse irregulamlente a lo 
largo del año mediante convenio co­
lectivo o acuerdo entre la empresa y los 
representantes de los trabajadores (art. 
34/2). Igual acontece con el límile 
máximo diario, ante la posibilidad de 
superar el tope de 9 horas (art. 34/2), o 
con el momento ordinario de disfrute 
del descanso semanal, ante la posibili­
dad de acumular el descanso de día y 

medio por período de hasta 14 días 
(art . 37/1 ) ('3) . 

A todo ello se añade la nueva regu­
lación de hora extraordinarias, la cual 
se caracteriza por tres notas: indet.er­
minación, de incentivación, y "ociosi­
dad". Indeterminación porque, según 
reza el nuevo art. 35 LET. su conside­
ración depende de "la duración máxima 
de la jornada ordinaria de trabajo fijad a 
de acuerdo con el artículo anterior", el 
cual, como hemos visto, confiere am­
plias facu llades a la autonomía negocial 
para la fijación irregu lar del tiempo de 
trabajo. Desincentivación porq ue la 
cuantía de la hora extraordinaria "en 
ningún caso podrá ser inferior al valor 
de la hora ordinari a" (44) . Y "ociosi­
dad" porque ante la disyuntiva entre su 
abono económico o su compensación 
por tiempos equivalentes de descanso, 
se establece la presunción de compen­
sarlas mediante descanso dentro de los 
cuatro meses siguientes a u realización, 
salvo pacto en contrario. 

4,7. EXTINCIÓN DEL CONTRA­
TO DE TRABAJO 

La ex tinción del contrato de trabajo 
en general y particularmente los despi­
dos colectivos, han sido el principal eje 
discusivo de la reforma. La polémica, 
ya abierta desde algún tiempo por la 
conveniencia de armonizar la regula­
ción Estatutaria con las líneas de actua­
ción seguidas a nivel intemacional yen 
algunas experiencias comparadas ('5) 

recibía el pistoletazo de sal ida con la 
propuesta de informe del gobierno al 
consejo económico y social , donde 
presuponiendo la disfuncional.idad de 
la regulación Estatutaria referente a es­
tas cuestiones, cuyas rigideces no han 
podido evitar la abundanle destrucción 
de empleo durante los últimos años, se 
Uegaba a la conclusión de actuar simul­
táneamenle sobre los mecanismos de 
"salida" del trabajador en la empresa 
(46) . Más concretamente, las propuestas 
flexib ilizadoras se diversi ficaban aten­
diendo al ámbito, individual o colecti­
vo, del despido. En cuanto al primero, 

(") Dicho recibo o bien "se ajustará 
al modelo que apruebe el Ministerio 
de Trabajo y Seguridad Social". o 
bien podrá fonnaJ izarse en un mo­
delo pactado con los representantes 
de los trabajadores donde haga 
constar "con la debida claridad y 
sepamción la especi ficación de los 
diferentes conceptos salariales, así 
como de las deducciones que legal­
mente procedan" Ca rt. 29/1). 

("') Cfr. propuesta de infoone cil. 'p. 
38. 

(") As í lo ponía de manifi esto 
ALARCÓN CARACUEL M.R. en 
su ponencia pronunciada en las "Y 
Jomades Catalane de Dret Social" 
"Estructura básica de la relación la­
boral: durJ.ción, jornada y salario". 
Barcelona, noviembre de 1993. 

(" ) Sobre la dive",", relaciones. de 
supleme ntariedad. c ompleme n­
tariedad, O upletoriedad entre ley)' 
convenio colectivo cfr. GARCIA 
PERROTE ESCA RTlN t. "Ley )' 
autonomía colectiva" , M.T,S.S. , 
Madrid, 1987. 

(" ) Respectivamente, "El número de 
hora ordinaria de trnbajo efectivo 
no podrá ser superior a nueve diarias, 
salvo que por convenio colectivo o, 
en .II U defecto, ac uerdo entre la em­
presa y los represenlantes de los tra­
bajadores, se establezcan otra dis­
t.r ibución del tiempo de trabajo dia­
rio, respetando en lodo caso el des­
canso enlre jornadas", "Lo trabaja­
dores tendrán derecho a un descan­
so mínimo semanal, acumulable por 
perfodos de hasta 14 dras. de día y 
medio ininterrumpido, que, como 
regla general, comprender:l la tarde 
del sábado o, en su caso, la mañana 
del lunes y el día completo del do­
mingo". 

(") El actual ano 35/1 establece que 
el abono de la hora extraord inaria 
experimentará "un incremento que 
en ningún caso será inferior al 75% 
sobre el salario que corresponda a 
cada hora ordinaria", 

(") Como la regulación de los des­
pidos colectivos en Fnmcia, la re­
forma del despido en Itulia, o las 
directrices contenidas en el Conve­
nio 158 de la O.I.T. yen las Directi-
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vas Comunitarias 75/1 19 de 17 de 
feb rero y 92/56 de 24 de junio, Cfr. 
al respecto GOE RLl CH PESSET 
"Informe técnico jurídico sobre: El 
despido colectivo en IR Europa Co­
munitaria" A,L. nO 11-15. 1003. 

( .. ) Propuesta c il. p. 52, 

(" ) Cfr. al respecto PRADOS DE 
REYES F, "Las diversas form as de 
exünci6n del comralo", Ponencia 
prcsenl3da a la "V Jornadas Cata· 
lanes de Dret Social", Barcelona, 
noviembre de 1993, 

(" ) Textualmente, "El despido se 
considerará procedente cuando 
pueda acrcdiHuse el incumplimien· 
to alegado por el empresario en su 
escrilo de comunicación. Será. ¡rn · 
procedente en caso contrario o 
cuando en su fomla no se ajustará a 
lo establecido en el apanado I de 
eSle an ículo n

, 

(4 \1) Esta postura "intermedia" se 
pone de relieve en la Exposición de 
Motivos del Proyecto de Estatuto, 
Cfr. asi mismo sobre esta ¡ncercia 
"objetivadora" y "gestional " del 
despido. el estudio monográfico del 
prof, NA V ARRO IETO, F, "Los 
despidos por causa económica en 
Francia" (en prensa) , 
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se podía pensa r en modificar su 
tipificació n legal , e l princip io de 
causalidad, o la agi li zación del proce­
dimiento con vistas a minorar su costo 
global. Y en cuanto al segundo, la dis­
cusión se cenlró en la conservación, re­
forma, o supresión del trámile ante la 
autoridad administrativa en los despi­
do económico (47). Pues bien, el pro­
yecto de Estatuto prevé modificaciones 
paTa cada uno de estos dos supuestos 
eXlintivos, de menor magnitud qui zás 
en los individuales y mayor alcance en 
los colectivos: 

a) Las modificaciones más relevan­
tes referidas al despido individual 
,abarcan tres cuestiones: cali ficac ión, 
formalidades, y salarios de tramitación, 
En cuanto a la calificación, aunque se 
mantiene la diferencia entre despidos 
procedentes, improcedentes y nulos, se 
al lera la consideración de los hechos 
constitutivos correspondientes a los dos 
últimos: con respecto al despido im­
procedente se añade aquél reali zado 
obviando las formal idades legales (art. 
55/3) ("8), mientras que se estima como 
despido nulo aquel que "tenga como 
móvil algunas de las causas de discri­
minación prohibidas en la Consti tución 
o en la ley, o bien se produzca con vio­
lación de derecho fundamentales y li­
bertades públicas del trabajador" (art. 
55/4). En cuanto a la forma, aunque se 
mantiene la exigencia de notificación 
escrita al trabajador haciendo figurar 
los hechos que lo motivan y la fecha en 
que tendrá efectos, se equipara la posi­
biLidad de que los convenios colectivos 
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la hora de sustanciar los despidos (art, 
55/1 ). Finalmente, se especifica que la 
cantidad de los salarios de tramitación 
se limitará a los "devengados desde la 
fecha del despido hasta la de concilia­
ción previa" (art. 56/2). 

b) Más significativas se muestran las 
modificaciones del régimen jurídico de 
los despidos colectlvos. La reforma se 
mueve aquí en esa tendencia 
"procedimentalizadora" del despido 
desplazando el ámbito de conflicto a 
instancias intra y extraempesariales, 

pues por un lado se mantiene parcia l­
mente la intervención administrativa, 
"clarificando y objetivando dicha in­
tervención", y por otro se potencia el 
papel desempeñable por los represen­
tantes de los trabajadores para gestio­
nar los expedientes de regulación de 
empleo (49) , Se introduce así la figura 
del "despido colectivo" conceptuándo­
lo bajo dos premisas: una causal, el 
fu ndado en circunstancias "económicas, 
técnicas, organizativas o de produc­
ción", y otra numérica, al deber afectar 
a unas cifras determinadas de trabaja­
dores fijadas atendiendo a la dimensión 
de la empresa (art. 51/1 ) (50) , Dichos 
despidos deberán canalizarse en un 
procedimiento sustanciado entre las dos 
inslancias ex lra e intraempresariales: 
sol icitud a la autoridad laboral y aper­
tura simu ltánea de un período de con­
sultas con los representantes legales, 
cuya duración se fija legalmente (30 
días o 15 si son empresas con menos de 
50 trabajadores), con vistas a estudiar 
las causas motivadoras del expediente, 
la posibil idad de evitar o reducir sus 
efectos, las medidas necesarias para 
tenuar sus consecuencia en los traba­
jadores afectados, y la continu idad y 
viabi lidad del proyecto empresarial (art , 
51 /4), Acabado el período de consul­
las, en caso de llegarse a un acuerdo la 
autoridad laboral homologará la deci­
sión en un plazo de 15 días (art. 51 /5), 
o bien dictará una resolución estiman­
do o desestimando la solución empre­
sarial en caso de no haberse alcanzado 
fi nalmente dicho acuerdo (art, 51/6), 

4.8. NEGOCIACIÓN Y CONVE­
NIOS COLECTIVOS 

Un último punto versa sobre la 
pOlenciación de la negociación colecti­
va y la mejora de sus contenidos. Si la 
reforma responde a un objetivo 
"des regulador", de cesión de la norma 
estatal en la convencional, y su hilo 
conductor gravita sobre la reordenación 
de los institutos laborales más 
emblemáticos, las facultades que deja 
abierta la propia formulación legal de 
tales instituciones en favor de la auLO-



nomía colecti va e emplea con una 
nueva regulación de detemlinados as­
pectos del Título III del Estatuto. La 
reforma de dicho título se orienta en 
una doble dirección: favorecer el desa­
rrollo de la negociación colectiva, cla­
rificando lo relati vo a las reglas de 
adopción de acuerdos en las comisio­
nes negociadoras y a los requi sitos de 
legitimación para acceder a las mismas, 
y proporcionar a los convenios una 
mayor capacidad de fijación de sus 
contenidos, aju tándose lo más posible 
a las particularidades de sus ámbitos 
aplicativos (51 ). Así, comparando 
globalmente las modificaciones se ob­
serva que responden a tres objetivos: 
mayor transparencia en materia de 
legitimación, mayor fl exibilidad con­
vencional, y evitación indirecta de la 
"petrificación negocial" de las condi­
ciones de trabajo dando una nueva 
formulación de algun os preceptos 
Estatutarios que incitan el "esfuerzo 
imaginativo" en la negociación colecti­
va a la hora de abordar dichas cuestio­
nes. 

• La mayor transparencia en materia 
de legi timación deviene de la exigen­
cia de que el banco empresarial cuente 
con el 10% de los empresarios, "en el 
sentido del art. 1!2 de esta ley", y de los 
trabajadores afectados por el ámbi to 
aplicativo del convenio (art. 87/3), así 
como del reconocimiento a participar 
en la comisión negociadora "a todos los 

sujetos legitimados ... en proporción a 
su representativ idad". 

• La mayor flexibilidad convencio­
nal arranca de la nueva fomllllación del 
arto 85 LET. Primero se añade una ma­
teria más de las que obl igatoria y 
"mínimamente" han de contener los 
pactos Estatutarios para merecer tal 
con ideración, que amplía el campo de 
actuac ión convencional, puesto que 
deberán contemplar e la condicione 
y procedimientos para la no aplicación 
del régimen salarial cuando se trate de 
un pacto de ámbito superior al de la 
empresa en cuestión (pfo. c). Y ade­
más, se reconoce la virtualidad, tan dis­
cutida, de los comités paritarios como 
órganos "parajurisdiccionales", al de­
berse detenn inar " los procedimientos 
para solventar las discrepancias en el 
seno de dicha comisión" (52) . (pfo. d). 

• Finalmente, la incentivación indi­
recta de la negociación deviene de las 
"cláusulas de descuelgue salarial" del 
futuro art. 82/3 (53), del reconocimiento 
expreso de la posibilidad de que un 
convenio pueda disponer de los dere­
cho reconocido en otro anterior (art. 
82/4); o de las ll uevas previsiones en 
materia de sucesión convencional, de 
manera que la vigencia de su contenido 
nonnativo "se producirá en los térmi­
nos que se hubieran producido en el 
propio convenio" (art . 86/4). 

("') Diez trabajadore en tas empre­
sas que ocupen menos de t OO. el 
10% de las que ocupen entTe 100 y 
300. Y treinta en tas que excedan de 
300. 

(") Sobre e to objetivos, cfr. la 
Expo ic ión d e Motivos del 
Anteproyecto de Estatuto. 

e2) Sobre este lema me remito a mi 
trabajo "Las comisiones paritarias 
en la contratación colectiva '(en 
prensa", 

( .... ) Los convenios colectivos de 
ámbito superior a la empresa e 111 -

btecerán tas condicione y procedi­
mientos por to que podrfa no apti­
arse el régimen salarial det mismo 

a las empresas cuya estabil idad eco­
nómica pudiera verse dada como 

consecuencia de ta l aplicación". 
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