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Resumen

En este articulo se analiza la relacion existente entre Economia y Derecho del Trabajo a propdsito del and-
lisis de las reformas laborales realizadas en 1994 y 1997, Los aspectos analizados de estas reformas son los des-
pidas, la regociacidn colectiva y los contratos. Nuestro andlisis, basado en las posibilidades de combinar las
reglas producidas por el Estado y las producidas de forma privada por empresa y trabajadores, nos lleva a afir-
mar que los cambias introducidos en esos tres dmbitos han supuesto una wransformacion importante de las bases
Juridicas del Derecho del Trabajo espaifiol, pero que cabe esperar escasos efectos econdmicos. La poca relevan-
cla que cabe esperar de los efectos econdmicos podria obedecer a que las reformas laborales se disefian sin tener
apenas en cuenta gue los agenies econdmicos pueden usar de modo estratégico la normativa existente y gque es
necesario conocer en detalle la forma en que se aplica la normativa y para realizar previsiones correcias de los
efectos econdmicos de los cambios de la legislacién laboral.
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Abstraci

This paper deals with the relationship between Labour Law and Labour Economics on the basis of an analy-
sis of the labour market reforms undertaken in Spain in 1994 and 1997. Three aspects of these reforms are con-
sidered: dismissals, collective bargaining, and hiring contracts. Qur analysis, based on the possibilities of com-
bining the rules emerging from the State and those stemming privately from firms and workers, leads us to argue
that although the reforms introduced in these three areas have implied a significant transformation of the foun-
dations of Spanish Labour Law, very little economic effects are to be expected. This could be due to the fact that
the legal reforms are designed without taking into account the fact that, as economic agents, the social partners
may use in a strategic way the prevailing rules and that it is necessary to know in detail the actual implementa-
tion of those rules in order to be able to make appropriate forecasts of the economic effects of changes in labour
market legislation.
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1. Introducciéon

El mercado de trabajo ha sido uno de los 4mbitos de la vida econémica espafiola en el
que mds transformaciones han tenido lugar durante las dos dltimas décadas. En un primer
momento, se trataba tanto de hacer frente a los efectos de las crisis del petroleo como de
acomodar la vida laboral al nuevo marco politico de la democracia. Este primer momento
de reformas cuaja en la Ley del Estatuto de los Trabajadores de 1980, con lo que parecia
darse por terminado el proceso de adaptacién del mercado de trabajo a la nueva realidad
politica semejante a la de los paises de nuestro entorno, aunque con herencias del sistema
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de relaciones laborales de la dictadura. La segunda oleada de reformas llega muy pronto,
debido a las elevadas tasas de paro que se producen en la primera parte de la década de los
ochenta, que situaron a Espafia al frente de los paises de 1a OCDE en lo que a esta varia-
ble se refiere. En 1984 sc abre la puerta a los contratos temporales como via de fomento
de la contratacién y, por tanto, de lucha contra el paro. l.a llegada de la expansion en la
segunda parte de los ochenta pareci6 mitigar las peticiones de mayores reformas (siempre
a 1a busqueda de una mayor flexibilidad), que, sin embargo, volvieron con fuerza en la cni-
sis de los noventa, tanto que se intentd llegar a un gran acuerdo entre los agentes sobre la
reforma de amplio calado de la legislacion laboral. El fracaso del nunca pactado Pacto
Social llev$ a la realizacién unilateral por parte del legislador de la reforma laboral de
1994, plasmada en las Leyes 10/1994, de 19 de mayo, de medidas urgentes de fomento de
la ocupacién, y 11/1994, de 19 de mayo, de reforma del Estatuto de los Trabajadores, de
la Ley de Procedimiento Laboral y de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social. Sélo tres afios mds tarde vuelve a cambiarse la normativa laboral, esta vez gracias
a un acuerdo previo de sindicatos y organizaciones empresariales, recogido en las modifi-
caciones introducidas en el Estatuto de los Trabajadores por el Real Decreto Ley 8/1997,
de 16 de mayo.

En todas estas reformas del ordenamiento laboral, el legislador pretendia generar
determinados efectos econdmicos. Resulta chocante, sin embargo, que los andlisis de las
sucesivas reformas se hayan hecho tanto desde el Derecho como desde la Economia dan-
dose mutuamente la espalda sin buscar un enfoque integrador que permitiera saber como
debe cambiarse la normativa para generar ciertos efectos en el mundo econémico y qué
aspectos de la esfera econdmica necesitan de una determinada regulacion para conseguir
mejores resultados.

Aqui se intentard poner de manifiesto que un enfoque que combine Derecho y Econo-
mia puede ser de especial relevancia para analizar tres puntos centrales de las reformas la-
borales de 1994 y de 1997: el despido y sus costes; la negociacién colectiva; y los contra-
tos. No realizaremos un estudio exhaustivo de todos los aspectos de estos tres temas, sino
que centraremos la discusion en los que consideramos mds importantes desde un punto de
vista econdmico. La linea central de nuestro argumento consistird en que las reformas han
supuesto un cambio importante de las raices més profundas del Derecho del Trabajo espa-
fiol (en especial, la de 1994); sin embargo, explicaremos que no cabe esperar que las refor-
mas tengan grandes efectos econémicos (aunque algunos aspectos de las reformas parecen
ir en la direccién correcta para conseguir determinados efectos econdémicos). A continua-
cidn, se reflexiona sobre las posibilidades de combinar las reglas producidas por el Estado
y las producidas de forma privada por empresa y trabajadores (o sus representantes).
Finalmente, un apartado que resume las principales conclusiones cierra el texto.

' También pueden incluirse dentro de 1a reforma de 1994, los cambios infroducidos en la intermediacidn en
el mercado de trabajo mediante 1a ey 14/1994 por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, desarro-
Hada en el Real Decreto 4/1995. En CES (1996) se presenta brevemente el estado de la cuestidn sobre las empre-
sas de trabajo temporal y las agencias de colocacion sin fines lucrativos.
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2. Las reformas de la legislacion laboral de 1994 y de 1997

Estas reformas de la normativa laboral han modificado tres aspectos clave de cualquier
mercado de trabajo: los despidos; la negociacion colectiva; y las posibilidades de contra-
tacién. Los cambios, por tanto, pretenden alterar las caracteristicas de las salidas del mer-
cado de trabajo, la fijacion de las condiciones de los que estin en dicho mercado y quién
y con qué contrato entra en €1, No se realizard aqui una exposicién exhaustiva de los aspec-
tos modificados, sino que nos fijaremos en los que consideramos mds relevantes®.

A continuacion, se desarrollan los tres puntos mencionados anteriormente.

2.1. Despidos

Los cambios referidos a los despidos en ambas reformas han afectado tanto a los indi-
viduales como a los colectivos. Los aspectos del despido que deseaban cambiarse eran su
coste, que un buen ndmero de especialistas consideraba elevado, y las posibilidades de rea-
lizar despidos econdmicos (los que permiten a la empresa adaptarse a Jas oscilaciones cicli-
cas de la economia), que se pensaba estaban excesivamente limitadas.

Para entender mejor el alcance de los cambios introducidos vamos a realizar un breve
repaso de las teorias que estudian los efectos de los costes de despido y de las que estudian
su determinacion. Posteriormente, interpretamos las reformas de los despidos y sus costes
a la luz de estas teorias.

2.1.1. Los despidos y sus costes en la teoria

Los efectos de los costes de despido sobre el volumen de empleo ha sido uno de los
temas de investigacion econdmica que ha cobrado vigor durante la dltima década (véase,
por ejemplo, Nickell, 1991, o Hamermesh, 1995). El punto de partida de estas modeliza-
ciones consiste en considerar el trabajo como un factor de produccién cuasi-fijo, es decir,
que si la empresa desea vaniar la cantidad utilizada del mismo debe hacer frente a una serie
de costes de ajuste. Estos modelos tratan, pues, de conocer la demanda de trabajo a o largo
del tiempo. La principal conclusidn de estos modelos es que los costes de ajuste mas que
afectar al volumen medio de empleo a lo largo del ciclo econdmico lo que hacen es esta-
bilizar la demanda de trabajo a lo largo del ciclo’.

Existe, sin embargo, una via para que los costes de despido afecten al volumen de
empleo. Los modelos insiders-outsiders muestran que cuanto mas elevados son los costes
de despido mayor es el poder de los insiders en la negociacién colectiva y, por tanto, se
pactaran mayores salarios, con lo que el empleo podria verse perjudicado (Jimeno y
Toharia, 1993b, y Bentolhla y Dolado, 1994).

Adicionalmente, y teniendo en cuenta que la empresa tiene que tomar decisiones de

2 Una descripcion de los distintos puntos de la reforma de 1994 se puede encontrar en la memoria del
Consejo Econémico y Social de 1994 (CES, 1995). Por lo que se refiere a la reforma de 1997, puede consultar-
se Espina (1997) o Albiol et. al. (1997).

* Aunque trabajos como el de Bentolita y Saint-Paul (1994} han cualificado este resultado, mostrando que
puede haber efectos negativos sobre el empleo dependiendo de la naturaleza de los shocks que sufre la economia.
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asignacién de varios factores de produccion, la existencia de costes de despido provocara
una mayor inversion en técnicas ahorradoras de trabajo y mds intensivas en capital (Ro-
gerson, 1987), aunque debe tenerse en cuenta que el capital también tiene sus propios cos-
tes de ajuste.

Por tltimo, habria que sefialar que algunos autores (por ejemplo, Lazear, 1990, y Bur-
da, 1992) han mostrado que si un tercero recibe parte de los costes de despido el empleo
se ve negativamente afectado®.

Tenemos, pues, que unos elevados costes de despido pueden tener efectos negativos
sobre el volumen de empleo y aumentar la histéresis del desempleo. Su disminucidn pare-
ce constituirse en una solucién para mitigar ambos problemas. Sin embargo, la forma en
que se intente tealizar la disminucién de los costes de despido no es inocua, puesto que los
anteriores modelos no proporcionan guias para llevar a cabo la modificacién del ordena-
miento juridico. Para realizar tal disefio es necesario contar con una teoria de los determi-
nantes de los costes del despido (ademds de demostrar que los costes de despido son efec-
tivamente elevados).

Podemos distinguir dos tipos de teorias: aquélias que justifican la existencia de costes
de despido y las que tratan de explicar la cuantia de los costes de despido (basicamente, de
las indemnizaciones)’.

Las teorias econémicas que justifican la existencia de indemnizaciones en caso de des-
pido lo hacen desde el punto de vista de la eficiencia®. La teoria de los contratos implici-
tos considera que en ciertas ocasiones (basicamente, para evitar comportamientos oportu-
nistas) la inclusién del derecho a una indemnizacién permitird conseguir una regla de sepa-
racién eficiente. Otros autores, sin embargo, utilizan un argumento basado en gue las
indemnizaciones permiten salvar determinados fallos de mercado. Booth y Chaterji (1989)
proponen la existencia de indemnizaciones obligatorias en caso de despido para solucio-
nar un problema de subinversién en capital humano que se producird sistematicamente si
la empresa puede despedir a los trabajadores sin incurrir en costes.

Las teorias jurfdicas que justifican la existencia de costes de despido (indemnizacio-
nes) se basan en la causa del despido. La necesidad de una causa se debe a que el legisla-
dor permite despedir al empleador en virtud de las necesidades de funcionamiento de la
actividad productiva: «El despido representa, dentro del contrato individual de trabajo, un
acto de extincién, y dentro de la empresa un acto de organizacion, de modo y manera que
el despido se nos aparece asi como una exigencia funcional en la que pasa a primer térmi-
no la motivacién del acto extintivo vy, con ella, toda la teoria de la causa del mismo»
(Briones, 1993).

En general, la necesidad de una causa supone una tutela legal ~limitada— del trabaja-

s Lazear (1990) también muestra que un mercado laboral sin imperfecciones es capaz de absorber el impac-
to de cualquier normativa, de tal forma que el nivel de empleo no se ve afectado por cambios del ordenamiento
juridico. Por lo tanto, tratar de conseguir efectos econémicos modificando la regulacién legal sélo tiene sentido
cuando tratamos explicitamente con mercados de trabajo imperfectos.

% Para una revisién detallada de estas teorias contrastando ¢l punto de vista juridico y el econdémico puede
consultarse Malo y Toharia (1997).

* Un repaso de estas teorias se hace presenta Malo y Toharia (1994). Parsons (1991) ofrece una panorimica
de las basadas en contratos implicitos, mientras que Bucchtemann (1993) lo hace respecto de las basadas en fallos
de mercado. ’
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dor por parte del ordenamiento juridico, como fruto de la presuncion de que el trabajador
es la parte mas débil de la relacion contractual de trabajo. En términos econémicos, el le-
gislador presupone que, en ausencia del Derecho del Trabajo, la empresa tendria poder
monopsonista en el mercado del factor trabajo’.

Las causas del despido pueden ser de dos tipos: las no imputables al trabajador (esto
es, por necesidades de la actividad productiva) y las imputables al trabajador. Esta distin-
cién existe en Espafia desde la Ley de Jurados Mixtos de 1931 y las tltimas reformas del
Estatuto de los Trabajadores no la han alterado.

Las no imputables al trabajador, denominadas objetivas, tienen un cardcter de fuerza
mayor, de hecho imprevisible en el momento de la firma del contrato (o, aunque previsi-
ble, mposible de evitar). En estas condiciones, el despido debe ir acompafiado de una
compensacion va que la nueva situacién no se puede achacar al trabajador. Las imputables
al trabajador son las disciplinarias, que suponen un incumplimiento grave y culpable del
trabajador. Por lo tanto, la causa del despido disciplinario deberia radicar en la conducta
del propio trabajador y no en la actividad productiva de la empresa.

La compensacion que se realiza al trabajador cuando se le despide por una causa no
imputable a él mismo tiene un marcado caricter redistributivo, ya que se intenta que com-
pense las pérdidas de ingresos que sufrird el despedido y, en un caso limite, mantener el
mismo nivel de bienestar que cuando se estaba trabajando. A este respecto, debe tenerse en
cuenta que estas pérdidas no sélo obedecen a que se pierde el salario (y éste siempre es
superior 0 como mucho igual a las prestaciones por desempleo), sino también a que en
caso de encontrar un nuevo empleo su salario también serd menor.

De cualquier modo, aunque pudiera estar justificada la existencia de indemnizaciones
(por razones de eficiencia y/o de distribucién) quedaria por resolver el problema de la
cuantia 6ptima de dichas indemnizaciones ®. Podria ocurrir que una cierta cuantia fuera
6ptima desde el punto de vista de cubrir las pérdidas de ingresos del trabajador y fuera ex-
cesiva desde el punto de vista de la eficiencia. Tendriamos aqui un tipico problema de po-
litica econdémica en el que hay que asignar unos instrumentos para alcanzar los objetivos
perseguidos, pero sélo se cuenta con un instrumento, las indemmizaciones, para alcanzar
dos objetivos: compensar pérdidas de ingresos y mejorar la asignacion.

En este sentido, algunos autores proponen eliminar las indemnizaciones (porque, opi-
nan, un ajuste de plantilla no es el mejor momento para que se obligue a la empresa a cum-
plir adecuadamente una tarea redistributiva) y resolver el problema distributivo por otros
medios. Sin embargo, esto s6lo permite resolver el anterior problema de politica econ6mi-
ca (igualar el nimero de objetivos e instrumentos) si la eficiencia mejora con la elimina-
cion de las indemnizaciones, algo con lo que otros autores no estin de acuerdo, como
hemos visto antes. Ahora bien, es posible igualar objetivos e instrumentos instaurando una
indemnizacién por despido Gptima (en el sentido de la eficiencia productiva, para solven-
tar fallos de mercado tales como una rotacion excesiva de la mano de obra) y atajando el

? Para una discusion sobre las implicaciones del poder monopsonista de la empresa en ausencia de regula-
cién y su comparacion con ¢l poder monopolista de Ios trabajadores cuando hay regulacién puede consultarse
Gregg vy Manning (1997).

* Son muy escasos los trabajos sobre esta cuestién. Kahn (1985) es uno de los pocos ejemplos, pero tan solo
tiene aplicacién en un contexto de competencia perfecta.
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problema de bienestar a través de mecanismos habituales de compensacién de rentas (pres-
taciones por desempleo, rentas minimas, etc.).

2.1.2. Los cambios introducidos en los procedimientos y en los costes de los despidos

Ninguna de las anteriores lineas teGricas parece haber inspirado a los que llevaron a
cabo las iltimas reformas, puesto que han buscado explicitamente disminuir los costes de
despido y proporcionar nuevos procedimientos para realizar despidos sin cambiar las
caracteristicas bdsicas de los despidos, sobre todo una que resulta crucial para entender {a
cuantia de las indemnizaciones en Espaiia: los despidos son procesos de negociaci6n entre
las empresas y los trabajadores”.

El despido individual en Espafia se transforma en una negociacién porque el trabaja-
dor despedido (por causas objetivas o por razones disciplinarias), si no estd de acuerdo con
la decisién de la empresa, puede presentar una demanda de conciliacién (que es un requi-
sito previo para tramitar el despido ante el Juzgado de lo Social) ante las unidades de
Mediacién, Arbitraje y Conciliacién o la dependencia administrativa correspondiente si la
Comunidad Auténoma tiene competencias o el 6rgano con estas funciones segin el con-
venio colectivo o el acuerdo interprofesional. A continuacion, se cita a las partes a un acto
de conciliacién; es evidente que este es un acto de negociacion sobre las condiciones del
despido. Si hay acuerdo, éste tiene fuerza ejecutiva entre las partes sin necesidad de ratifi-
cacién ante el juez. Si no hay acuerdo, entonces el trabajador puede presentar una deman-
da ante el Juzgado de lo Social (JS). Ya en el JS, se realiza un tltimo intento de concilia-
cién entre las partes en presencia del juez. Si tampoco hubiera acuerdo, entonces el litigio
se resuelve mediante sentencia judicial, que calificard el despido como procedente, impro-
cedente o nulo.

Por su parte, los despidos colectivos son negociaciones porque asi lo exige el Estatuto
de los Trabajadores desde su primera redaccién en 1980. Esto supuso una variacion res-
pecto de la legislacién anterior que sélo exigia la autorizacién administrativa previa y no
]a negociacién con los trabajadores. De hecho, algunos juristas no interpretan la interven-
cién de los trabajadores como negociacién sino como otra autorizacion previa . Esta inter-
pretacién choca, sin embargo, con la propia redaccién del articulo 51.4: «La consulta con
los representantes de los trabajadores [...] deberd versar sobre las causas motivadoras del
expediente y la posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre las medidas ne-
cesarias para atenuar sus consecuencias para los trabajadores afectados y para posibilitar
la continuidad y viabilidad del proyecto empresarial». También choca con otras interpre-
taciones juridicas que ven el requisito de consultas la exigencia legal de una verdadera
negociacién {distinta de la negociacién colectiva) enire empresa y trabajadores (por ejem-

* Jimeno y Toharia (1993a) es €l primer trabajo donde se propone que el Derecho del Trabajo espaiiol regu-
la los despidos de manera que éstos se convierten en una negociacién sobre su precio y, en el caso de los colec-
tivos, también en una negoctacion sobre fa cantidad de extinciones de contrato. Malo (1996) ha desarrollado esta
idea formalizando la determinacion de las indemnizaciones en Espafia.

1 «El procedimiento que el Estatuto de los Trabajadores estructurd fue un procedimiento de autorizacion de
los despidos, pero articulado en torno a la intervencion previa de los representantes de los trabajadores, y even-
tualmente a una intervencion administrativa, en un sistema de doble intervencién con unas indemnizaciones mini-
mas» {Valdés, 1994).
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plo, Aguilar y Pérez, 1996). Tenemos, pues, que los trabajadores no se limitan a autorizar
0 no la propuesta de la empresa, sino que entran en conversaciones sobre todos los aspec-
tos relacionados con el expediente y la situacién por la que atraviesa la empresa.

Hasta ahora, los costes burocriticos generados por las resoluciones judiciales y admi-
nistrativas eran destacados por muchos economistas como la caracteristica diferencial de
la formacién de los costes de despido en Espaiia junto con el comportamiento judicial a la
hora de dictar sentencias (por ejemplo, Jimeno y Toharia, 1993a, que sefialan la perviven-
cia de actitudes paternalistas heredadas del franquismo). Estas explicaciones de los deter-
minantes de los costes del despido no tienen en cuenta el hecho de que buena parte de los
despidos se resuelven antes de que se produzca un fallo judicial, en fas unidades de
Mediacién, Arbitraje y Conciliacién y en los actos de conciliacion en los Juzgados de lo
Soctal.

Entender el despido como una negociacién permite ver que la normativa legal es cru-
cial de tres formas: como creadora de la posibilidad de negociar, como creadora de distin-
tas vias con requisitos diferentes para despedir ' y como referencia en las negociaciones al
establecer minimos y médximos para las indemnizaciones. En un contexto como ¢éste, los
costes burocréticos tienen sélo una importancia secundaria. Serian algo asi como la fric-
cién con el aire cuando se mueve un cuerpo; si se elimina la friccién el cuerpo se mueve
mds deprisa, pero no cambia el hecho de que ese cuerpo se mueve.

Ademis, st estdn negociando empresa y trabajador sobre la indemnizacién y éste sabe
que aquélla va a sufrir costes por la dilatacién del proceso, esta informacidn se incorpora-
rd a la negociacion. Por lo tanto, el trabajador intentard que la indemnizacién incorpore
dichos costes (;por qué no habia de hacerlo un agente racional que tiene en cuenta toda la
informacién disponible?). La consecuencia es que parte de los costes burocrdticos los per-
cibe el trabajador en forma de una mayor indemnizacién y no una tercera parte. De este
mado, hay un incremento de la indemnizacién pactada por la apropiacién de unas cuasi-
rentas dificilmente justificable desde un punto de vista distributivo.

Resulta importante destacar que considerar los despidos como negociaciones entre dos
partes que serdn resueltas si no hay acuerdo por el juez (en el despido individual) o por la
Administracion Laboral {en el despido colectivo) permite construir modelos (como en
Malo, 1996) conducentes a establecer cudles —y en qué grado de importancia— son los de-
terminantes de las indemnizaciones pactadas. Desde este punto de vista, el comportamien-
to judicial expresado en las sentencias sigue siendo importante, pero nos permitiria saber
si dicho comportamiento es o no la causa principal de la cuantia de las indemnizaciones.
Ademds, los despidos que son resueltos en el Juzgado de lo Social no son una muestra ale-
atoria de los despidos iniciados, con lo que su analisis s6lo nos da una informaci6n limi-
tada sobre un grupo de despidos .

En definitiva, el cardcter incierto (al ser fruto de una negociacién) de la indemnizacién
que la empresa debe pagar en caso de despido es, al menos, tan importante como el hecho

" En Malo y Toharia (1997) se realiza un andlisis detallado de las distintas vias para realizar despidos en
Espafia v se explica por qué dicha legislacion ha dado como resultado la preponderancia del despido individual
disciplinario para realizar ajustes de plantilla por razones econémicas.

2 La existencia de este sesgo rara vez se menciona y resta buena parte de su valor a los andlisis que usan
exclusivamente datos de sentencias judiciales como representativos del total de despidos realizados.
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de que la empresa considere altas o bajas las indemnizaciones sefialadas en el Estatuto de
los Trabajadores. Por ejemplo, si la indemnizacién en caso de improcedencia (45 dias de
salario por afio trabajado) influye apreciablemente sobre las indemnizaciones pactadas
(como se sefiala en Malo, 1996), rebajarla hasta 33 dias (como se ha hecho en el nuevo
contrato fijo de 1997) disminuiria el coste de los despidos que nunca llegan hasta el juez.
Ahora bien, deberia tenerse en cuenta que ese cambio también afectard a otras cuestiones
(como es la probabilidad de pactar el despido antes de ir a juicio o la probabilidad de pre-
sentar una demanda de conciliacién) y que debe ser complementado con definiciones lo
menos ambiguas que sea posible de las causas que se considerarian justas (objetivas, en la
terminologia juridica espafiola) para realizar el despido, de manera que si efectivamente
concurriera 1a causa, el recurso no tuviera ninguna posibilidad de prosperar.

Todo esto nos conduce a la siguiente pregunta: jreducird efectivamente el nuevo con-
trato indefinido introducido en 1997 el coste del despido de los fijos? Recordemos que este
nuevo contrato ha disminuido el coste de la indemnizacién maxima en caso de improce-
dencia cuando el despido sea objetivo por razones econdmicas (individual o plural) de 45
a 33 dias de salario por afio trabajado (ahora con un méiximo de 24 mensualidades). Para
saber si esta rebaja tendré algiin efecto real en los costes de despido hay que tener en cuen-
ta dos de los puntos destacados anteriormente:

— la via que se utilizard para despedir a estos trabajadores;

— el despido seguira siendo un proceso de negociacién de la indemnizacion.

Dado que hasta ahora la via mas utilizada para reducir plantilla es el despido discipli-
nario (Malo y Toharia, 1997), veamos si ésta sigue siendo mds atractiva que la del despi-
do objetivo por razones economicas:

— en primer lugar, el despido disciplinario permite no adelantar el pago de las indem-
nizaciones, mientras que esto sigue siendo obligatorio para los despidos objetivos de los
titulares del nuevo contrato fijo;

— en segundo lugar, el despido disciplinario no incluye preaviso, mientras que si se
exige para cualquier despido objetivo;

— en tercer lugar, a los trabajadores puede que les siga compensando interponer una
demanda de conciliacién (y, mds tarde, Hevar el caso a los Juzgados de lo Social) si la
nueva definicién de situacién negativa no es lo bastante clara;

—- en cuarto lugar, si el trabajador con el nuevo contrato es despedido a través de la
via disciplinaria las posibilidades de nulidad son muy inferiores a las de la via del despido
objetivo econdmico. Tras la reforma de 1994, el despido disciplinario sélo puede ser decla-
rado nulo si se han visto afectados derechos fundamentales; sin embargo, ¢l despido obje-
tivo por razones econémicas mantiene las posibilidades de nulidad previas a la reforma de
19944, con el consiguiente aumento de las posibilidades de pagar mds dinero por salarios
de tramitacion.

¥ {_a nueva redaccién del articulo 52.c del Estatato dice lo siguiente: «el empresario acreditard la decisién
extintiva en causas econdmicas, con el fin de contribuir a la superacién de situaciones econdmicas negativas, o,
en causas técnicas, organizativas o de produccién, para superar las dificultades que impidan el buen funciona-
miento de la empresa, ya sea por su posicién competitiva en el mercado o por exigencias de la demanda, a través
de una mejor organizacidn de recursos».

* Para estos despidos se mantiene atn que la falta de causa determina la improcedencia, mientras que los
defectos de forma generan la nulidad.
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Por tanto, para que el despido de los trabajadores con este nuevo contrato fijo fuera
mds barato la rebaja de 45 a 33 dias deberia compensar bastantes «ventajas» que sigue
teniendo el uso del despido disciplinario frente al objetivo. El resultado final sobre los cos-
tes de despido de los fijos parece, pues, incierto en ausencia de cuantificaciones de multi-
tud de aspectos de las distintas vias para realizar despidos.

2.2, Negociacion colectiva

Aunque puede decirse que hubo una cierta negociacién colectiva en Esparia durante el
franquismo (Toharia, 1986, o Pedrds, 1995), fue con la llegada de la democracia cuando se
instaurd un sistema similar al que con diferentes variantes existe en los paises desarrolla-
dos.

Las caracteristicas de la negociacién colectiva espanola hasta la reforma de 1994 que
querriamos resaltar han sido las siguientes:

— La superioridad de 1a ley sobre el convemo, de manera que la ley se configuraba
como una serie de minimos que los convenios sélo podian mantener o mejorar. Adicional-
mente, los convenios estaban supeditados a las Ordenanzas Laborales (herencia del siste-
ma franquista de relaciones laborales).

— Los niveles de negociacién: en el centro de trabajo; en la empresa; en el sector
(habitualmente, por provincia o region); y en ¢l dmbito nacional. La prohibicién de con-
currencia (ya presente en la version del Estatuto de los Trabajadores de 1980) pretendia
evitar la posibilidad de una negociacion en cascada, la cual, sin embargo, parece verse
incentivada por la conjuncidn del principio de eficacia general (erga omnes) y del criterio
de aplicacién del convenio mas favorable. Con todo, la negociacion en cascada no parece
ser un fenémeno generalizado, porque la mayoria de las empresas con convenio propio
carecen de la referencia de un convenio de sector y en sectores con negociacion nacional
no se da una negoctacién provincial.

— Los efectos macroecondmicos de la negociacidn colectiva espafiola han sido obje-
to de diversas investigaciones (por ejemplo, Jimeno, 1992, y Milner, 1995), que se enmar-
can en una literatura economica desarrollada sobre todo a partir de la década de los ochen-
ta. Esta linea de investigacion trata de conocer si existe algin tipo de relacién entre los
resultados econdmicos de un pais y el grado de corporativismo de su sistema de relaciones
laborales (aproximado por el grado de centralizacion de 1a negociacién colectiva). El deba-
te se centra en torno a dos posturas extremas: la de Bruno y Sachs (1985) que descubre una
relacion lineal entre corporativismo y resultados macroecondmicos y la de Calmfors y
Driffill (1988) que proponen una relacidn no lineal, de manera que la descentralizacién
total y la centralizacidn total consiguen los mejores resultados macroecondémicos posibles.
Espafia se situaria en un grado intermedio de centralizacidn, con lo que su situacién no se-
ria demasiada buena en ninguna de esas dos explicaciones extremas. Jimeno (1992) sena-
la que este nivel de centralizaciéon media provoca un aumento de la tasa de paro de equili-
brio, una tasa de inflacién a largo plazo elevada y unos costes elevados de una politica
desinflacionista.

La reforma de 1994 ha transformado un punto esencial, desde un punto de vista juri-
dico, de la negociacién colectiva: cred un nuevo reparto de la influencia asignada a cada
fuente del Derecho del Trabajo, ¢l convenio y la ley.
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L.a combinacién de fuentes implica la distribucién de funciones entre la norma produ-
cida por el Estado y la norma producida mediante acuerdo entre empresa y trabajadores
(Rodriguez-Pifiero, 1995). La combinacién especifica de cada pais responde a caracteris-
ticas histéricas y culturales. En Espaiia, la tradicién consistia en la preponderancia de la
norma estatal (incluso antes de la dictadura franquista). La Constitucién de 1978 continda
esta linea histérica cuando encarga al Estado la intervencion reguladora en cuestiones de
sindicacién, huelga, negociacién colectiva y, especialmente, cuando se encomienda la
redaccién de una Ley de Estatuto de los Trabajadores .

La reforma tenia una intencidén explicita de replegar la legislacidn estatal en beneficio
del pacto entre empleadores y empleados. A esto se sumaria que la reforma supone una
expansion del drea contractual colectiva (con la derogacién de las ordenanzas laborales),
dejando al convenio la regulacién de un mayor nimero de temas. De esta manera se soca-
va la anterior situacién en la que la norma producida privadamente era sélo un comple-
mento de la producida desde el Estado. Sin embargo, esta nueva realidad juridica no supo-
ne una ruptura con el sistema anterior, sino mds bien una nueva forma de utilizacion del
convenio por parte de la ley: «el llamado repliegue normativo legal es sobre todo un des-
lizamiento de 1a ley y a la autonomfa colectiva, por una utilizacién por la Ley del conve-
nio colectivo como mecanismo de adaptacién del derecho legal a las circunstancias y a las
exigencias de la organizacién productiva. {...] En suma, la nueva situacién implica no sélo
una diversidad de funciones en el papel del convenio colectivo, sino también un cambio de
funciones de la ley que para introducir flexibilidad en el sistema ha llevado a cabo una ope-
racién de desregulacion controlada y condicionada, que encomienda a la autonomia colec-
tiva la regulacién de materias que hasta ahora habfan sido objeto de regulacién por parte
de la ley» (Rodriguez-Piiiero, 1995).

La ley, pues, sigue siendo el centro del Derecho del Trabajo espafiol que a veces opera
como legislacién primaria y a veces como secundaria o auxiliar. La ley adquiere el caréc-
ter de minimo y el convenio el de complemento y mejora de ese minimo. Por lo tanto, la
produccién de reglas se traslada de la esfera piiblica a la privada, salvando unos minimos,
si bien dicho traslado no es total ni supone dar la vuelta a la jerarquia tradicional entre ley
y convenio. La relacién entre las normas producidas por el Estado y por los agentes socia-
les de forma privada ha pasado a ser mds compleja que antes y, habitualmente, las rela-
ciones complejas suelen generar problemas de interpretacion, incertidumbres y, finalmen-
te, conflictos inevitablemente costosos.

En cuanto a la estructura de la negociacion, en la reforma de 1994 no se alteraron los
niveles en que puede realizarse la negociacidn colectiva. Merino (1995) afirma que el
modelo de negociacién centralizada (entendida como de dmbito superior a la empresa) ha
sido alterado por la reforma, debido a que las clausulas de descuelgue permiten que el
acuerdo de empresa se desenganche del convenio sectorial. Sin embargo, habria que pre-
guntarse si el hecho de que los permita cambiara de verdad la situacién previa. Otros (co-
mo Landa, 1995) opinan que la normativa actual crea incentivos para que los negociado-
res realicen una negociacién articulada en cascada, con lo que la prohibicién de concu-

> 81 bien, el que la produccidn de reglas la haga el Estado no quiere decir que la normativa no obedezca en
parte a las presiones de grupos que persiguen sus propios intereses. Esta cuestién se desarrolla en el tercer apar-
tado.
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rrencia del Estatuto seria tan poco efectiva como ha sido hasta ahora. Si los efectos macro-
econdmicos adversos que se describian al principio de este apartado se deben efectiva-
mente a la estructura de la negociacion colectiva y, sobre todo, a los convenios sectoriales
(como sostiene Jimeno, 1992), entonces no cabe esperar ningin cambio en los efectos
macroecondémicos de la negociacidn colectiva. Por lo que se refiere a la reforma de 1997,
todavia no se cuenta mas que con una declaracién de intenciones, por o que no se ha pro-
ducido todavia ningiin cambio; no obstante, las propuestas encaminadas a dar mas peso a
los convenios sectoriales de dmbito nacional quitindoselo a los sectoriales de provincia,
permitiria obtener, en principio, mejores resultados macroeconémicos.

En resumen, los cambios en la legislacidén sobre negociacién colectiva realizados en
1994 tienen un calado juridico considerable, pero sus efectos econémicos pueden ser esca-
sos aparte de un previsible aumento de conflictos en la interpretacion y aplicacién de la
nueva normativa. En cuanto al acuerdo de 1997, debe esperarse todavia a comprobar en
qué forma se plasman las intenciones del pacto, sobre todo la referida al 4mbito de nego-
ciacién.

2.3. Contratos

La diferencia crucial entre contratos temporales y fijos son sus costes de despido, en
tres sentidos. En primer lugar, los de los primeros son menores que los de los segundos.
Ademas, la casi eliminacion del contrato temporal de fomento del empleo y el impulso
dado al de obra o servicio en 1994 ha supuesto una verdadera anulacion del derecho a
indemnizacion de los trabajadores temporales. En segundo lugar, los costes de despido de
los temporales son ctertos (no se negocian y estan predeterminados por la ley a la firma del
contrato) y los de los fijos son inciertos (en el sentido de que debe decidirse cudl es la via
institucional que se elegira para despedir y la indemnizacién que finalmente se pagara). En
tercer lugar, la no renovacién de un contrato temporal es un procedimiento mas sencilio
que la ruptura de un contrato indefinido, s1 bien en ciertas ocasiones se interponen deman-
das por parte de trabajadores por despido improcedente alegando que a pesar de que el con-
trato es temporal la relacion laboral y el puesto de trabajo tienen el cardcter de indefinidos.

El efecto sobre la creacién de empleo de esta division legal de los contratos de traba-
jo (y que las reformas has profundizado, al limitar extraordinariamente el uso del contrato
temporal de fomento del empleo y ampliar el contrato de obra o servicio en 1994 y elimi-
nar el primero y tratar de controlar los abusos del segundo en 1997) es dificil de evaluar
con exactitud, si bien suele aceptarse que la introduccién de los contratos temporales de
fomento del empleo en 1984 tuvo una influencia pequeiia pero significativo en el volumen
de empleo (Segura et. al., 1991), especialmente en lo referente a los empleos de baja cua-
lificacién (Garrido, 1996). La investigacidon de Bentolila y Saint-Paul (1992) muestra que
la introduccion de contratos temporales hace que sobrerreaccione al alza el volumen de
empleo a corto plazo y reduce el grupo de trabajadores con contrato indefinido, aunque el
efecto sobre el nivel medio de empleo a lo largo del empleo es ambiguo. No obstante, los
contratos temporales si que aumentan la sensibilidad del empleo ante las vicisitudes del
ciclo econémico.

Aunque el efecto de los contratos temporales sobre el volumen de empleo sigue sien-
do un tema importante, en los dltimos anos se estd estudiando desde una perspectiva dis-
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tinta, que es la de la fragmentacién del mercado de trabajo espafiol. Bentolila y Dolado
(1994) y Jimeno y Toharia (1993b) muestran que esta fragmentacion ha podido generar
presiones salariales e incrementos del poder de los trabajadores con contrato indefinido,
debido a que ellos no sufren los despidos que se producen debido a los incrementos sala-
riales. Como despedir a un trabajador fijo es mds costoso y complejo, los empleadores res-
ponden a las subidas salariales despidiendo (o dejando de contratar) trabajadores tempora-
les, con unos costes de despido mas bajos y ciertos. Adicionalmente, la temporalidad puede
afectar negativamente a la productividad (Jimeno y Toharia, 1996) y cambiar las decisio-
nes relacionadas con el ciclo vital, porque afecta en gran medida a Jos jovenes .

A pesar de que esta dualizacién del mercado de trabajo se puede interpretar como un
fracaso de la flexibilizacion, es posible entenderla como la manera de introducir una mayor
flexibilidad en el mercado de trabajo sin que un gobierno ponga en peligro su reeleccidn
en las siguientes elecciones, ya que los gobiernos sélo realizardn aquellas reformas para
luchas contra el paro que les permitan asegurar el voto de la mayoria de los ciudadanos
(Saint-Paul, 1996). Si esa mayoria estd compuesta por trabajadores con contrato fijo, éstos
sélo aceptardn reformas que no dafien sus derechos. La creacién de un mercado de traba-
jo dual es una solucitn de compromiso que permite flexbilizar el mercado de trabajo (dis-
minuye el coste del despido para los nuevos contratados) . Obviamente, esta situacion es
una buena idea politica, pero no tiene por qué ser una buena idea econdmica, ya que los
trabajadores con contrato fijo disfrutan de un incremento de la seguridad en el empleo gra-
cias al colch6n de temporales, los cuales acamulan todos Jos problemas de la flexibilidad
y pocas de sus ventajas (por ejemplo, una menor probabilidad de liegar a convertirse en
parados de larga duracion), ademds de otros efectos negativos sobre la siniestralidad labo-
ral, ta productividad, etc. El problema de esta siluacion es que, una vez creada y supo-
niendo que el objetivo politico sea incrementar la flexibilidad, los fijos s6lo aceptarin cam-
bios que aumenten la flexibilidad si ha aumentado su exposicién al desempleo.

La reforma de 1997 parece dar la razén a este enfoque, ya que tras los maximos his-
téricos en las cifras de despidos alcanzadas en la crisis de los noventa, se ha hecho algo
que en la reforma de 1994 parecia imposible: reducir el coste del despido de los trabaja-
dores fijos. Sin embargo, la utilizacion estratégica de la legislacion del despido y el que esa
reduccién sélo afecte a un grupo de fijos (los que firmen el nuevo contrato indefinido) pa-
rece un paso mas bien pequefio en la direccion sugerida por la interpretacion de economia
politica de Saint-Paul.

5 Véase a este respecto Garrido (1996). Este autor interpreta la gran expansién de los contratos temporales
como un pacto social implicito que proporciona seguridad en el empleo a los mayores y, como contrapartida,
mantiene a los jévenes {que, si trabajan, lo hacen con contratos temporales) dentro de la familia,

" Puede haber un problema adicional relacionado con la consistencia temporal de las reformas. Al introdu-
cir los nuevos contratos, los empresarios pasardn a realizar muchos mds contratos temporales que fijos, con lo
que podria llegar un momento en el que més de la mitad de los votantes tuvieran contrato temporal. En ese
momento, el gobierno podria realizar una reforma eliminando el contrato fijo, ya que no empeoraria la situacion
del grupo de votantes que 1o sostiene. Ahora bien, esto es conocido por los trabajadores fijos en el momento ini-
cial, por lo que se opondrén a cualquier reforma parcial si no se introduce algiin tipo de cldusula de conversion,
es decir, un mecanismo a través del cual al menos una parte de los temporales se vayan convirtiendo paulatina-
mente en fijos. Las condiciones para que exista consistencia temporal en las reformas estdn desarrolladas en el
capitulo de Saint-Paul (1996). La existencia de cldusulas de conversion es una de las posibles soluciones para que
exista consistencia temporal.
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3. (Hacia qué sistema de relaciones laborales nos dirigimos?

En el apartado anterior, ha aparecido de forma recurrente la existencia de reglas im-
puestas por el Estado (el Derecho del Trabajo) y de reglas que las partes se autoimponen
(basicamnente la negociacion colectiva). Las reformas de 1994 y de 1997 han buscado de
modo mmplicito una combinacion (supuestamente Optima) de regulacion y mercado en las
relaciones laborales, lo cual conlleva la necesidad de armonizar la regulacidén externa (esta-
tal) y la autorregulacion, La reforma laboral de 1994 nos ha mostrado que el gobierno pen-
saba que dando un mayor peso a la autorregulacidn (a través de las modificaciones reali-
zadas en la negociacion colectiva) se incrementaria el bienestar social. Sin embargo, en las
sociedades democraticas el caricter externo de las reglas juridicas puede no ser tal si los
lobbies (grupos de presion o de interés) entran en escena tratando de influtr en la produc-
cion de normas juridicas para maximizar su propio bienestar (lo cual podria ir en detri-
mento de la maximizacion del bienestar social). Los intentos de los gobiernos de Felipe
Gonzdlez y José Maria Aznar de llegar a un pacto enire sindicatos y organizactones empre-
sariales iria en la linea de que la produccién de las normas tuviera lugar de un modo nego-
ciado. Si no hay pacto entre los agentes, entonces el gobierno (como productor en iltima
instancia de esas normas laborales) debe redactar una norma y los agentes sociales, actuan-
do como grupos de presion, tratardn de que el gobierno emita unas reglas que les benefi-
cien sin que dichas presiones sean tan transparentes como puede serlo la negociacion de
un pacto social. Un punto crucial de este razonamiento es si1 el Estado estd predispuesto a
producir normas sesgadas hacia alguno de los grupos de interés.

Asf, tradicionalmente, el Derecho del Trabajo se ha considerado como un Derecho del tra-
bajador, es decir, que limita el poder del empresario y tutela -en mayor o menor medida— al
trabajador. En palabras de Sagardoy et. al. (1995): «la misién esencial de] Derecho del Trabajo
es, acaso, la de asegurar el respeto de la dignidad del trabajador». No obstante, también cabe
otra interpretacién del Derecho del Trabajo como protector del trabajador y de la libertad de
empresa, dado que el Derecho del Trabajo establece limites tanto al poder de direccién de la
empresa como a las acciones del trabajo organizado (Kahn-Freund, 1987). Esta interpretacion
aplicada al caso espanol permite arrojar nueva luz sobre tres puntos esenciales '®:

— Primero, las discusiones sobre entrada y salida del mercado de trabajo deberian
hacerse a la luz de la libertad de empresa y debe discutirse qué es esencial en dicha liber-
tad y qué es accesorio a la luz de la Constitucién; es decir, el Derecho del Trabajo tiene
que respetar la libertad de empresa, pero el contenido de esta libertad deberia aclararse pa-
ra saber qué es lo que se puede imponer y lo que no a la empresa a la hora de contratar y
despedir trabajadores.

— Segundo, el sistema juridico reconoce al empresario poderes de autotutela al tiem-
po que se limitan derechos fundamentales del trabajador en el dmbito de la relacién labo-
ral; es decir, el Derecho del Trabajo protege los poderes empresariales.

— Tercero, el trabajador soporta los riesgos de la empresa. De ahi que se establezcan
mecanismos de proteccidn ante esos riesgos (indemnizaciones y prestaciones por desem-
pleo), lo cual supone una diferencia clave del contrato laboral respecto de otros contra-

" Debemos estas ideas a José Luis Gil, profesor de Derecho de la Universidad de Alcald.
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tos'. En definitiva, e! Derecho del Trabajo permite a la empresa finalizar e] contrato labo-
ral cuando determinados riesgos se realizan.

Sin negar que, implicitamente, el Derecho del Trabajo espafiol haya tenido siempre en
cuenta la libertad de empresa, la reforma de 1994 parcce haber abierto una nueva etapa,
que busca la introduccién clara en nuestro ordenamiento de las necesidades de funciona-
miento de la empresa. Este podria ser el primer paso de una transformacion fundamental y
de gran alcance: «Un estatuto juridico abierto por igual a los intereses del trabajador y a
los de la empresa implicard, sin duda, una profunda crisis del Derecho del Trabajo que
conocemos, para dar lugar, quizd a un nuevo Derecho del Trabajo [...] o quiza para que el
Derecho del Trabajo desaparezca para convertirse en un Derecho de Proteccion Social»
(Briones, 1993; el subrayado es nuestro).

Esta transformaci6n puede dar lugar a un Derecho del Trabajo sin precedentes, ya que
hasta ahora las relaciones laborales estaban encuadradas en alguno de estos dos sistemas:

- Un sistema de corte anglosajén en el que predomina la decisién del empresario
(derivada del incuestionado derecho a la propiedad privada) y la relacién laboral indivi-
dualizada (plasmada en el contrato firmado libremente entre dos partes). Aqui la ley se
limita a evitar la discriminacién y la violacién de derechos fundamentales. En caso de
reclamacién, el papel del juez se reduce a comprobar si se cumplen los requisitos forma-
les para evitar la discriminacidén y no entra a valorar si se dan causas econdImnicas o no para
que se produzca el despido. El empresario, al ser propietario de la empresa, decide libre-
mente cémo asignar los factores de produccién.

— Un sistema guiado por la tutela del trabajador como parte mis débil de la relacion
contractual, en el que el derecho a la propiedad privada estd relativizado y no implica liber-
tad total de la empresa en la asignacién de factores, de manera que el proceso de produc-
cién se concibe como un nudo de relaciones sociales en lugar de técnicas y que es el que
con distintas variantes, grados y peculiaridades existe en la Europa continental.

El sisterna espafiol de relaciones laborales que cristaliza en el Estatuto de los Trabaja-
dores en 1980 se sitiia en el segundo grupo, pero con peculiaridades provenientes del orde-
namiento laboral franquista.

Durante la dictadura, segin la interpretacién de Briones (1995), las leyes laborales
proporcionaron proteccion individual a los trabajadores como contrapartida de la inexis-
tencia de derechos colectivos (Jaborales y no laborales). Este ordenamiento llevaba unido
un comportamiento judicial en las sentencias favorable al trabajador *. Asi pues, aquel
ordenamiento laboral tenfa un fuerte contenido politico, mas que un contenido econdmico.
Esto quedé al descubierto cuando estas leyes y este comportamiento judicial generaron
graves problemas a finales de los setenta debido a las urgentes necesidades de ajuste de
muchas empresas.

 Para entender esta diferencia, supongamos que un asalariado firma un contrato de préstamo con un banco.
Si el asalariado pierde su empleo, eso no afecta a su obligacién de seguir pagando las cuotas del préstamo. El
Derecho no permite al prestatario trasladar sus riesgos al prestamista. Sin embargo, cuando una empresa atravie-
sa una crisis, el Derecho le permite trasladar a la otra parte del contrato de trabajo la realizacion de ese riesgo a
través de un despido. Esta idea se desarrolla extensamente en Del Valle (1996).

™ §i bien la acusacién de desarrollar tareas que pudieran ser calificadas como «actividad sindicalista» podia
conllevar no sélo el despido sino la condena por un delito politico. Por lo tanto, la proteccién individual aludida
antes cstaba siempre subordinada al interés politico.
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La introduccién del Estatuto de los Trabajadores (v de otras leyes previas) cambia esta
situacién dando protagonismo a los sindicatos —que adquirieron una fuerza escasamente
relacionada con el nivel de afiliacién, pero muy relacionada con los criterios de represen-
tatividad consagrados en la Ley Orgéanica de Libertad Sindical (Garcia et. al., 1995)- como
principales agentes negociadores y creando espacios de negociacion en la realizacion de
los despidos. Como herencia del sistema franquista pueden sefialarse la existencia de
incentivos que llevan a las empresas a usar la figura del despido disciplinario para realizar
sus ajustes econémicos y el fugar central del contrato indefinido*. El nuevo sistema de
relaciones laborales, por tanto, tomaba algunos de los aspectos del régimen franquista y
creaba algunos nuevos, haciendo gue el Derecho del Trabajo fuera un Derecho estructura-
do totalmente en torno a la figura del trabajador.

El ajfio 1984 (s6lo cuatro afios después de crear el Estatuto) trajo el primer cambio
importante en las reglas, cambio que no fue negociado y con el cual se acusé al gobierno
de ceder a las presiones de los empresarios. En la terminologia utilizada al principio de este
apartado, el lobby de los trabajadores se quejaria de que el lobby de los empresarios ha sido
més tenido en cuenta en la produccién de reglas, en este caso, las reglas del disefio de los
contratos que pueden firmarse. Los argumentos del gobierno de entonces descansaban
bédsicamente en que eso mejoraria el acceso al mercado de trabajo de los parados, ya que
si las empresas no creaban puestos fijos, la creacién de puestos temporales aparecia como
un mal menor del que se estaba sufriendo (la tasa de paro més elevada de la OCDE con
una proporcion muy importante de paro de larga duracion). Es muy importante tener en
cuenta que los sindicatos dicen representar también los intereses del grupo de los parados
(para ellos también son trabajadores, pero sin empleo). ;Cudl es el problema si la medida
beneficia a los intereses de una parte de los representados por los sindicatos? Es més bien
una consideracién de largo plazo?: no oponerse a ese cambio habria supuesto admitir que
el mecanismo elegido por el otro lobby incrementa el bienestar social mientras que el pro-
pio no lo hace; ademads, esta reforma podia ser s6lo el primer paso de otras més profundas
que cambiaran incluso la situacion de los trabajadores ya contratados. Desde nuestro punto
de vista, es aqui donde se sitda el primer cambio del Estatuto de los Trabajadores de 1980
hacia la inclusién de forma explicita de las necesidades de funcionamiento de la empresa
como principio rector del Derecho del Trabajo espafiol mds alld de lo estipulado en los
casos de despidos en situaciones de crisis®.

En 1994, con la bajada del ciclo econémico, se propicia un nuevo paso hacia ese nuevo
Derecho del Trabajo, como ya se ha visto en los apartados anteriores, pero ahora de una
forma mas profunda, afectando a conceptos juridicos extensamente aceptados.

Tras las elecciones de 1996 vy con una mayoria parlamentaria de centro-derecha, los

* La Ley 11/1994 eliminé la presuncién genérica de la duracidn indefinida del contrato de trabajo, pero el
contrato indefinido permanece como regla general, de tal manera que la firma de un contrato temporal atipico es
castigado con su conversion en indefinido (De la Villa, 1995).

* Habria que resaltar que UGT apoy6 en un primer momento la reforma del Estatuto de 1984, pero alegan-
do que era un apoyo limitado en el tiempo, ya que los cambios introducidos debian tener una vigencia limitada,
El cambio de tdctica de UGT poco tiempo después, adoptando unas lineas de reivindicacién mds proximas a
CCOO, pudo estar causado por tos resultados de Jas siguientes elecciones sindicales, en las que su apoyo a la
introduccién de los contratos temporales de fomento del empleo fue duramente criticada por CCOO.

 Las razones econdmicas y de produccién como justificadoras de despidos aparecen por primera vez en el
ordenamiento laboral espafiol en la Ley de Jurados Mixtos de 1931 (aniiculo 46).
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dos grupos de interés fueron tomando posiciones y mostrando de la forma maés clara posi-
ble sus preferencias acerca de las reglas que rigen las relaciones laborales. El gobierno de
nuevo intenté que la produccion de normas se realizara mediante una negociacion entre las
dos partes. Al mismo tiempo, se alzaron voces pidiendo que ¢l gobierno actuara (es decir,
que produjera reglas) en caso de desacuerdo alegando que el gobiemo debe representar los
intereses generales de toda la sociedad. Mediante diferentes declaraciones (algunas con-
tradictorias entre s{) fue quedando mds o menos claro que sin acuerdo, el cambio tendria
lugar hacia la profundizacién de la linea iniciada en 1984, es decir, a dar el mismo peso a
la tutela del trabajador y a las necesidades de competitividad de la empresa, aunque per-
manecia bastante confuso si el gobierno se atreveria a disminuir los costes de despido o a
introducir un contrato fijo con indemnizacién pactada y fija en el momento de la firma del
mismo.

El acuerdo se firmé en abril de 1997 y se denomind Acuerdo para la Reforma del Mer-
cado de Trabajo y contaba con tres subacuerdos: el Acuerdo Interconfederal para la Esta-
bilidad en el Empleo; el Acuerdo Interconfederal sobre Negociacién Colectiva; y el
Acuerdo sobre Cobertura de Vacios.

Se puede aprender de esta acuerdo en relacidn con la reforma de 1994, que un resulta-
do impuesto por el gobierno (aunque sirva para resolver el acuerdo) tiene un déficit impor-
tante de legitimidad, debido a las presunciones de favorecimiento de un determinado grupo
de interés que el grupo perdedor (en 1994, supuestamente, los sindicatos) transmite a la
sociedad.

Lo que ambas reformas deberian ensefiarnos es que no se puede pensar que €l mero
cambio legal genera efectos econdémicos. Debe tenerse en cuenta que las empresas y los
trabajadores usan la normativa legal de forma estratégica en la persecucion de sus propios
intereses y que, por tanto, aprovechardn cualquier resquicio juridico para obviar situacio-
nes que pudieran perjudicarles. El ordenamiento laboral deberia estar disefiado de tal ma-
nera que la mejor estrategia posible para empresas y trabajadores fuera cumplir la ley. En
este sentido hay dudas razonables de que el nuevo contrato fijo acabe con el uso de la figu-
ra del despido disciplinario para la realizacién de despidos econdémicos. En caso de con-
seguirse dicho cambio las ventajas serian: el mantenimiento de una correspondencia entre
la realidad econémica y la legal; un descenso real de los costes de despido de cuarenta
cinco dias de salario por afio trabajado a veinte dias (porque la indemnizacién por despido
improcedente tendria que dejar de ser la referencia en las negociaciones de los despidos
resueltos antes de llegar a juicio); la eliminacién de incertidumbres en la realizacidn de los
despidos; y una suavizacién de Ia actnal fragmentacién del mercado de trabajo en grupos
de trabajadores que viven mundos laborales totalmente diferentes debido a su tipo de con-
trato. El problema es que esto sélo afectaria al grupo de trabajadores que tienen el nuevo
contrato, que es todavia minoritario, con lo que la anterior situacion de uso desviado de las
vias de despido permanecerifa inalterada ™.

De cara al futuro, podemos hacernos la siguiente pregunta: jserd posible mantener el
equilibrio que exigird este Derecho del Trabajo de nuevo cufio? ;Es posible elaborar un orde-
namiento laboral coherente que busque simultineamente la tutela del trabajador y la viabili-

* Algunos especialistas han alegado que el nuevo contrato fijo podria generar un efecto indeseado impor-
tante: incentivar la permanencia en el paro hasta un afio del colectivo de parados entre 30 y 45 afios.
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dad empresarial? Tal vez, sea indicativo el hecho de que hasta ahora sélo tengamos casos
histdricos de los dos extremos, porque son situaciones mds estables que unas normas que
deberdn estar continuamente haciendo equilibrios entre dos principios rectores. Es posible
que ese Derecho del Trabajo pueda existir, pero el equilibrio de fuerzas que necesita puede
ser quebrado en cualquier momento con reformas legales que tengan que ser tomadas por un
gobierno y no como fruto de un pacto social, con las sospechas de presion que cada lobby
tendrd respecto del otro. Adicionalmente, tendran que definirse con claridad las dos bases de
ese nuevo Derecho del Trabajo, la tutela del trabajador y la libertad de empresa, estable-
ciendo cudl y en qué casos serd el predominante en una situacion de conflicto entre ambos.

4. Conclusiones

La reforma laboral de 1994 ha supuesto un cambio profundo en términos juridicos,
hasta el punto de que podria constituirse en el primer paso hacia un nuevo Derecho del
Trabajo basado no sélo en el principio rector tradicional de la tutela del trabajador sino
también en uno nuevo, la competitividad de la empresa. Por su parte, Ia de 1997 ha pre-
tendido cambiar el coste del despido para los nuevos trabajadores fijos, algo totalmente
nuevo desde el Estatuto de los Trabajadores de 1980, aunque se ha escogido la férmula de
la creacién de un nuevo tipo de contrato.

Sin embargo, como hemos argumentado, no cabe esperar de las Leyes 10/1994 y 11/
1994 unos efectos econémicos espectaculares y estd por ver el efecto de la reforma de 1997
tanto en la rebaja de los costes de despido como en la negociacion colectiva.

Se aprecia, pues, que la relacidén entre las modificaciones de la legislacion —de las re-
glas del juego, al fin y al cabo- y los resultados econdémicos mantienen una relaciéon com-
pleja que necesita ser mejor comprendida en el caso del mercado de trabajo espafiol. No
basta, por ejemplo, con afirmar que los costes de despido son elevados y dejar su dismi-
nucién simplemente a cambiar una cifra por otra en el Estatuto de los Trabajadores. S6lo
la puesta en marcha de investigaciones que combinen el conocimiento del detalle de la
aplicacion de las leyes laborales y de los modelos econémicos nos puede permitir conocer
la influencia de los distintos tipos de cambios legislativos en el sistema de relaciones labo-
rales espafiol y en el comportamiento de trabajadores, sindicatos, empresas y gobierno;
sobre todo para evitar que se produzcan efectos indeseados que puedan llegar a empeorar
la situacion de partida que se pretendia mejorar.
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