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En estos dias ya a nadie se le escapa que nos encontramos inmersos en un

INTRODUCCION

nuevo marco internacional en constante desarrollo, progreso y
transformacién a todos los niveles o ambitos imaginables (econdmico,
tecnoldgico, laboral, politico, social, cultural, familiar, etc.), al cual debemos
de adaptarnos o, desde otra perspectiva, hacer que estas transformaciones

se adapten a nuestras necesidades.

En la busqueda de esta adaptacion en el campo de la politica social y de
empleo, es donde surge el concepto eminentemente europeista de la
flexiseguridad, que se ha presentado en los ultimos afios como el concepto
clave de la politica de empleo europea, y que pretende e incita a los Estados
miembros de la Unién a llevar a cabo la modernizaciéon de su mercado de
trabajo, necesaria —se afirma- para adecuarse a los cambios que resultan
de este nuevo modelo econdmico globalizado y del envejecimiento

demogréfico.

En las paginas que siguen trataremos de analizar este modelo apadrinado
por la Unién Europea como el mecanismo o método apropiado para que
empresarios y trabajadores puedan adaptarse de forma mas eficaz a los

cambios sobrevenidos y a los que quedan por venir.

CAPITULO I.

EVOLUCION HISTORICA DEL CONCEPTO DE FLEXISEGURIDAD

1°. 1990-1997

Segun algunos autores, es a principios de los afios 90 -manifiesta Sylvaine
Laulom que a partir de 1993- cuando dentro de la politica comunitaria de
empleo surge este novedoso enlace entre los conceptos de flexibilidad y

seguridad.



a) Un ejemplo de ello es la Directiva 91/81/CE sobre trabajo a tiempo

parcial.

b) Otros ejemplos mas importantes los encontramos en el Libro Blanco de
la Comision Europea (Libro de Delors) y Libro verde sobre politica social
de 1993.

Se puede afirmar que el Libro Blanco de la Comision Europea de 1993,
titulado “Crecimiento, Competitividad, Empleo” es el punto de partida en la

lucha contra el desempleo y por la creacién de empleo en Europa.

Su texto ya planteaba que resultaba necesaria la busqueda de una mayor
flexibilidad, diferenciando entre una flexibilidad de los mercados laborales y

una flexibilidad en la organizacion interna de la empresa.

En el mismo sentido, el Libro Verde sobre la politica social publicado
también en el afio 1993 admite explicitamente la necesidad de facilitar
nuevas formas de flexibilidad que las empresas demandan, las cuales
manifiesta, que habran de llevarse a cabo para asegurar una necesaria

proteccidon de los trabajadores.

Aungque, en este momento la busqueda de una mayor flexibilidad no se
condiciona 0 no se encuentra unida ni relacionada con una mayor
seguridad, lo que significa que en estos afios se va a dar una mayor

importancia a la flexibilidad que a la seguridad.
c) Esencial sera el Consejo Europeo de Essen de diciembre de 1994.

No existe discusiébn académica respecto del hecho de que el Consejo
Europeo de Essen de diciembre de 1994, que aprueba el primer plan de
accion para hacer frente a los desafios de la transformacién del mercado de
trabajo, influido por el Libro Blanco de Delors, va a inspirar la politica de

empleo comunitaria.



En dicho plan de accidon se apuesta por “una organizacion mas flexible del
trabajo, que responda tanto a los deseos de los trabajadores como a las

exigencias de la competencia”.

Por lo tanto, es aqui en el Consejo de Essen donde este concepto de
flexibilidad se institucionaliza. Pero serd sobre todo a partir de 1997 en el
marco de la Estrategia Europea para el Empleo, donde la busqueda de un
equilibrio entre flexibilidad y seguridad pase a ser un elemento central del

discurso comunitario sobre el empleo.
2°.1997-2000
a) Tratado de Amsterdam de 1997:

En el Tratado de Amsterdam de 1997 es donde de forma definitiva se da un
importante impulso a la estrategia o plan de accién sobre el empleo

adoptado anteriormente en Essen.

Es aqui en el Tratado de Amsterdam donde queda expresado por los
Estados miembros su interés comun por el empleo (incluso se dedica un
titulo) y donde se insta a los Estados miembros a coordinar sus politicas

laborales en torno a cuatro pilares:

o Conseguir un alto nivel de empleo en la economia en general y en todos los

colectivos del mercado laboral.

o0 Sustituir la lucha pasiva contra el desempleo por la promocion de la

empleabilidad y la creacion de empleo sostenidas.

o0 Fomentar un nuevo planteamiento de la organizacion del trabajo, de modo
que las empresas de la UE puedan hacer frente al cambio econdmico
conciliando la seguridad y la adaptabilidad y permitiendo a los
trabajadores participar en actividades de formacidon a lo largo de

toda su vida.



o Ofrecer un marco de igualdad de oportunidades en el mercado de trabajo

para que todos puedan participar en él y acceder a un empleo

Otros ejemplos de esta unién entre los conceptos de flexibilidad y seguridad
la encontramos en “El Libro Verde sobre como conciliar la seguridad de los

trabajadores y la flexibilidad necesaria para las empresas” de 1997.

b) A partir de 1997, en el Consejo Europeo de Luxemburgo se acuerda el
lanzamiento de la Estrategia Europea de Empleo (en adelante EEE), que
tiene como base la previsiéon sobre el “Empleo” que introduce el Tratado de
Amsterdam, el cual como hemos visto, marca los objetivos que
posteriormente se concretaran en Lisboa y que establecen como uno de sus

fines esenciales el pleno empleo.

Es asi como la busqueda de un equilibrio entre flexibilidad y seguridad se

convierte en uno de los objetivos de la Estrategia Europea para el Empleo.
3°. 2000-2003

El Consejo de Lisboa de marzo 2000 establecié el siguiente objetivo

estratégico para los 10 afios siguientes:

“Convertir a la Uniobn Europea en la economia basada en el conocimiento
mas competitiva y dinamica del mundo, capaz de crecer econdémicamente
de manera sostenible con mas y mejores empleos y con mayor cohesion

social.”

Hasta el afio 2003, en las directrices consecuencia de esta EEE el acento se
pone sobre todo en la introduccion de formas contractuales flexibles,
contratos de duracién determinada, contratos a tiempo parcial, recurso al
trabajo temporal, a la que se le acompafiaba, segun los términos de las

directrices, de una “seguridad conveniente”.



4°,. 2003-2005:
a) El informe Wim KOK del afio 2003:
Este informe permitié la asociacion entre flexibilidad y seguridad.

Aunque la verdad es que en el texto del referido informe no se utiliza la
expresion “flexiseguridad”, si se va a referir de forma expresa a la relacion

entre flexibilidad y seguridad en el empleo.

Este Informe es importante ya que las Directivas publicadas durante el afio
2003 van a ir en la linea del informe Kok, invitando a los Estados miembros
“a reexaminar y reformar cuando proceda las condiciones demasiado
restrictivas de la legislacion en cuanto a empleo que afecten a la dinamica

del mercado laboral”.

b) En el Consejo de Bruselas de Marzo de 2005, la Estrategia de Lisboa se

agilizé y renovo, centrandose decididamente en el crecimiento y el empleo.

En este sentido, en julio de 2005, el Consejo adoptdé una recomendacion
sobre las Orientaciones Generales de Politica Econdmica de los Estados
miembros y de la Comunidad para el trienio 2005-2008, y una decision
sobre las directrices para las politicas de empleo de los Estados miembros,
que forman conjuntamente las “Directrices integradas para el crecimiento y
el empleo”. En ellas se invitd a los Estados miembros a que en sus
programas nacionales de reformas (PNR) tuvieran en cuenta las Directrices

integradas para el crecimiento y el empleo.

Y una de las Directrices emitida sera la busqueda de un equilibrio entre

flexibilidad y seguridad.

Segun estas recomendaciones, conviene “favorecer la flexibilidad
reconciliandola con la seguridad del empleo y reducir la segmentacion del
mercado laboral, teniendo en cuenta debidamente el papel de los

interlocutores sociales”.
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5©. 2006-2007:

Durante 2006, 2007 y con seguridad a lo largo del presente afio 2008, el

término de flexiseguridad se pone “de moda” en todo el ambito comunitario.

A continuaciéon reflejaremos algunos de los documentos mas importantes

aparecidos en dicho periodo:

= El Consejo Europeo de marzo de 2006, ademas de enunciar cuatro
nuevos ambitos de reforma: el conocimiento y la innovacion, el entorno
empresarial, el empleo y la energia y el cambio climatico, anuncié la
elaboracion por la Comision de un conjunto de principios comunes sobre

la flexiseguridad

= El Documento 9633/06 sobre flexiseguridad, del Comité de Empleo y del
Comité de Proteccion Social, que se refiere a cuestiones claves sobre la

flexiseguridad.

= Asimismo, el Informe de la Comision sobre la situacion anual del empleo
2006 en el que la Comision establecié los cuatro componentes basicos de

las lineas y directrices de la estrategia para el crecimiento y el empleo:
0 modalidades de trabajo flexibles,

0 una reduccion de la segmentaciéon del mercado de trabajo y el

trabajo no declarado;

o0 politicas activas en el mercado de trabajo que ayuden eficazmente a
los trabajadores a enfrentarse a cambios rapidos, a periodos de

desempleos y a transiciones hacia nuevos empleos;

o0 sistemas fiables y adaptables de formacién y de educaciéon a lo largo
de la toda la vida para garantizar la capacidad de adaptacién y

empleabilidad de los trabajadores y



0 sistemas modernos de Seguridad Social que combinen la movilidad
en el mercado de trabajo y ayudas apropiadas, sin restricciones a la

movilidad de los trabajadores.

El Informe conjunto del Consejo Europeo sobre el empleo en Europa
2006/2007, de febrero de 2007, enuncia las tres prioridades de acciéon
en torno a las cuales se articularan las Directrices para el empleo: atraer
a un mayor numero de personas al empleo y retenerlas en él, aumentar
la oferta de mano de obra y modernizar los regimenes de proteccion
social; mejorar la capacidad de adaptacion de los trabajadores y de las
empresas; e invertir mas en capital humano, mejorando la educaciéon y

las capacidades.

En este documento también se recomienda a los Estados miembros a

avanzar por la senda de la flexiseguridad.

Libro verde de la Comision Europea “Modernizar el derecho laboral para
afrontar los retos del s XXI”, de Noviembre de 2006, en el que una de
sus pretensiones es examinar como podria contribuir el Derecho Laboral

a fomentar la flexibilidad asociada a la seguridad en el empleo.

Dictamen sobre el libro verde realizado por el Comité Econémico y Social
Europeo, de 30 de Mayo de 2007, donde se critica vehementemente el

contenido del libro verde.
Comunicacion de la Comision Europea “Hacia los principios comunes de
flexiseguridad: mas y mejor empleo mediante la flexibilidad y Ila

seguridad” de Junio de 2007.

Resolucién del Parlamento Europeo sobre los principios comunes de
flexiseguridad, de Julio de 2007

Dictamen del Comité Econdémico y Social Europeo sobre la flexiseguridad
de Julio de 2007.
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= Analisis Conjunto de los interlocutores sociales europeos sobre los
desafios a los que se enfrentan los mercados laborales europeos, de
Octubre de 2007.

= El Consejo Europeo de Lisboa de Diciembre de 2007 donde se aprueban
los Principios comunes de flexiseguridad que deben de inspirar las
nuevas directrices de empleo que seran aprobadas en el presente afio
2008.

= Comunicacion de la Comision al Consejo Europeo “Informe estratégico
sobre la estrategia de Lisboa renovada para el crecimiento y el empleo:

lanzamiento del nuevo ciclo (2008-2010).

= Recomendacion del Consejo relativa a la actualizacion de las
Orientaciones Generales de Politica econdmica 2008 de los Estados
miembros y de la Comunidad y sobre la ejecucién de las politicas de

empleo de los Estados miembros.

CAPITULO 11

CONCEPTO DE FLEXISEGURIDAD: ¢A qué nos referimos cuando

hablamos de flexiseguridad?

La declaracion del Consejo de Lisboa sobre los principios comunes de
flexiseguridad (5-6 de diciembre de 2007) define en su principio ordinal
primero el concepto de flexiseguridad, poniendo fin a una variedad de
definiciones aparecidas al respecto tanto en diferentes informes
(Parlamente Europeo y Comité econémico y social europeo), como en las
comunicaciones de la Comision europea, y también las surgidas de la

doctrina académica. Y asi manifiesta que:
“La flexiguridad es un medio para reforzar la aplicacién de la Estrategia de

Lisboa, la creacibn de mas y mejores puestos de trabajo, modernizar los

mercados de trabajo, y promover la calidad del puesto de trabajo a través
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de nuevas formas de flexibilidad y seguridad para aumentar la capacidad de

adaptacion, el empleo y la cohesion social.”

En otras palabras, la flexiseguridad es un método para ayudar a la
consecucion de los objetivos de la estrategia de Lisboa utilizando para su

logro “nuevas formas de flexibilidad y seguridad”.

Sin embargo, para que se pueda entender mejor este concepto, a nosotros
nos resulta mas comprensible, aunque quizds demasiado extensa, la
definicion que del mismo hace la Direcciéon General de empleo y asuntos

sociales de la Comisién Europea cuando manifiesta que:

"La flexiseguridad puede definirse, mas concretamente, como una
estrategia politica destinada a mejorar al mismo tiempo la flexibilidad del
mercado laboral, la organizacién del trabajo y las relaciones de empleo, por
una parte, y la seguridad de empleo y rentas, por otra parte. ... Es un
enfoque politico orientado en menor media a la protecciéon de los empleos

que a la proteccion de las personas”.
Por lo tanto, la idea esencial de la nocién de flexiseguridad reside en la

necesidad de conciliar la flexibilidad para las empresas y la seguridad para

los trabajadores.*

CAPITULO 111

OBJETIVOS DE LA ESTRATEGIA DE FLEXISEGURIDAD.

Como ya manifestdbamos anteriormente la flexiseguridad no es concebida
como un fin en si mismo, sino que es un medio. Un medio para lograr los

objetivos de la estrategia renovada de Lisboa®.

1 Sylvaine Laulom “El enfoque comunitario del concepto de flexiseguridad”. Relaciones laborales n° 15,
afo 23, agosto 2007, tomo 2, editorial La Ley.

2 Asi lo afirma el Comité de empleo y proteccién social en su dictamen sobre los principios comunes de la
flexiseguridad de 16 de noviembre de 2007.
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Por lo tanto, los objetivos generales de la estrategia de flexiseguridad son
los propios de la Estrategia de Lisboa, aunque si bien es cierto, para su
consecucion es necesario cubrir o alcanzar unos objetivos secundarios, los
cuales se deducen del Dictamen del Comité de empleo y proteccién social

de Noviembre de 2007, y que son lo siguientes.

1.- Lucha contra la segmentacion del mercado del trabajo y el

trabajo precario.

La estructura actual del mercado de trabajo permite diferenciar a la
poblacion en niveles o segmentos con condiciones de trabajo (y de vida)

diferenciados segun el lugar en que se ubiquen en el mismo.

Los diversos segmentos (generalmente primario y secundario) se

diferencian entre si de forma jerarquica y por caracteristicas como:

0 La estabilidad o inestabilidad en el empleo: se refiere a la distinta capacidad

para mantener el empleo que tienen los diversos colectivos de trabajadores.

0 La cualificacion y promocion o la no cualificacion y el estancamiento

profesional.
o0 Ingresos salariales o cuantia de las percepciones.

0 Existencia o inexistencia de derechos laborales y sindicales: la existencia de
determinados derechos laborales y sindicales contribuye a tener una mayor

seguridad en el empleo®

Pues bien, muchos mercados laborales de los Estados miembros de la Unién
Europea permanecen segmentados, es decir, con trabajadores integrados y
bien protegidos, y un mayor numero de trabajadores precarios, excluidos,

con contratos de perspectivas inciertas.”

3 “La segmentacion laboral: hacia una tipologia del &mbito productivo.” P. Lépez; F. Miguélez; A. Lope;
X. Coller. Universitat Autonoma de Barcelona. Departament de Sociologia

4 Ver Comunicacion de la Comisién al Consejo Europeo: Informe estratégico sobre la estrategia de Lisboa
renovada para el crecimiento y el empleo: lanzamiento del nuevo ciclo (2008-2010)
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Por este motivo, la Unidbn Europea se ha visto obligada a combatir la
creciente segmentacion del mercado laboral y ha entendido que el

mecanismo ideal para su solucién son las estrategias de flexiseguridad.®

Y asi, desde la referida Declaracion del Consejo se sugieren una serie de
medidas a aplicar para la lucha contra la segmentacion laboral, las cuales se
dirigen fundamentalmente hacia el fomento de politicas activas del mercado
de trabajo eficaces (incentivos econdmicos, medidas de apoyo para facilitar

el acceso al trabajo, estrategia de aprendizaje permanente, etc.).

Para la Unién General de Trabajadores estas medidas se nos hacen
absolutamente insuficientes para solventar por si solas el grave problema
de la segmentacion del mercado laboral, echandose en falta en la
enunciacion de estos principios comunes de flexiseguridad una referencia
expresa a la necesidad de incluir en los sistemas de flexiseguridad la
garantia de una seguridad o protecciobn adecuada para todos los
trabajadores en virtud de cualquier forma o tipo de contrato, instando la
equiparacion entre los derechos de los trabajadores estables y los

trabajadores en precario.®

Y en segundo lugar, se echa en falta una referencia expresa al
mantenimiento del modelo tradicional del contrato indefinido como modelo
tipico de contratacion, a través del cual se contribuye al incremento de la

productividad y competitividad de las empresas europeas.

Esta es la mejor manera de solventar el problema de la segmentacién del
mercado laboral: abogando por la equiparacion de derechos y garantias
entre la contratacion atipica y la contratacion indefinida mediante el
aumento de la proteccion de los contratos atipicos y/o mediante el fomento

de la contratacion indefinida. Aqui en Espafia tenemos varios ejemplos al

5 Asi se deduce de la declaracion de los principios comunes de flexiseguridad en su ordinal n° 4:
“superar la segmentacion del mercado laboral”.

® Quien si hace una declaracién expresa al respecto es el Parlamento Europeo en su Informe sobre

flexiseguridad y los interlocutores sociales a nivel europeo en su “Analisis conjunto de los interlocutores
sociales europeos de octubre de 2007”
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respecto como: la reciente aprobacion del estatuto de los trabajadores
autébnomos que regula la zona gris en que se encontraba esta figura dentro
del derecho laboral; el limite al encadenamiento de contratos temporales
(art.15.5 ET) que pretende evitar la utilizaciéon abusiva de contratos de
duracion determinada, o las bonificaciones para la incentivaciéon de los

contratos de duracion indefinida.”’

AMCE

Fruto del dialogo social entre los interlocutores sociales fue el Acuerdo
para la mejora y crecimiento del empleo (AMCE), que dio lugar a la Ley
43/2006, de 29 de Diciembre, para la mejora y crecimiento del empleo.

Dicho acuerdo naci6 con el objetivo de impulsar un modelo de
crecimiento econdmico equilibrado y duradero basado en Ila
competitividad de las empresas, el incremento de la productividad y la
cohesion social, y sin duda, la mejora y la estabilidad del empleo.

El conjunto de medidas que el mismo contiene se encaminan
esencialmente:

- Apoyar y sostener la creacion de empleo, la contratacion indefinida y la
conversion de empleo temporal en fijo, con el Impulso del contrato para
el fomento de la contratacién indefinida o, con la mejora de las
bonificaciones y la reduccion de cotizaciones empresariales.

- Mejorar el funcionamiento del mercado laboral, mediante entre otras
medidas, el refuerzo de las Politicas Activas de Empleo y una mejora de
la proteccion social de los trabajadores ante la pérdida del empleo.

- Incrementar la estabilidad de la contratacion indefinida, a través por
ejemplo, de la limitacion en la utilizacion sucesiva de contratos
temporales, asi como mediante la implantacion de una mayor
transparencia en la subcontratacion de obras y servicios entre empresas.

2- Fomentar y promover la calidad de los puestos de trabajo

De acuerdo con el Andlisis Conjunto de los interlocutores sociales europeos
sobre los desafios a los que se enfrentan los mercados laborales europeos,
de Octubre de 2007, un puesto de trabajo de calidad es aquel en el que: se
incentive la promocién y desarrollo de la carrera profesional, mantenga
unos niveles 6ptimos de salud y seguridad en el puesto de trabajo, aquel en

el que se dé una formacién adecuada, se concilie la vida laboral con la

" Este Iimite al encadenamiento de contratos, al igual que otras medidas orientadas en la lucha contra la
segmentacion del mercado de trabajo, son fruto del dialogo social y del acuerdo entre los interlocutores
sociales para la mejora y crecimiento del empleo (AMCE).
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familiar, se proporcione una remuneracion adecuada y donde se fomente la

igualdad de género.

De acuerdo con este objetivo, cualquier enfoque de flexiseguridad debe

tener en cuenta el aspecto esencial de la calidad del trabajo.

En Espafa, las organizaciones sindicales siempre hemos entendido que la
mejor manera de contribuir a la calidad en el empleo era mediante la
promocién y potenciacion de la contratacion indefinida, siendo un buen
ejemplo de ello las medidas localizadas en el Acuerdo para la Mejora del

Crecimiento y el Empleo firmado por los interlocutores sociales.®

3- Contribuir a la lucha contra la discriminaciéon, la pobreza y la

exclusioén social.

En la medida que este es un objetivo reafirmado por la renovada estrategia
de Lisboa, los sistemas o enfoques de flexiseguridad deben estar orientados
hacia la lucha contra la pobreza y la exclusidon social, adoptando las medidas
0 mecanismos oportunos para integrar a las personas marginadas no soélo

en el mercado de trabajo sino también en la sociedad.

Las medidas que se sugieren para conseguir este objetivo y que mas
adelante seran analizadas mas profusamente son: mediante politicas
activas de integraciéon y mediante una mayor inversion en educacion.

Asimismo y en atencion al concepto de discriminacién, la declaracion de los
principios comunes de flexiseguridad sefiala expresamente en su ordinal
sexto que “la flexiguridad debe apoyar la igualdad de género, mediante la
promocién de la igualdad de acceso a un empleo de calidad para hombres y
mujeres y mediante el ofrecimiento de medidas para conciliar el trabajo, la

familia y la vida privada.”

La Directiva 1999/70/CE, sobre el trabajo de duracion determinada, establece entre sus Considerando
“que los contratos de duracion indefinida son la forma mas comun de relacion laboral, y que contribuyen
a la calidad de vida de los trabajadores afectados y a mejorar su rendimiento”.
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CAPITULO 1V.

ELEMENTOS DE LA FLEXISEGURIDAD: ANALISIS SINDICAL

¢,Qué medios o0 mecanismos se enuncian desde la Unién Europea
como los apropiados para conseguir los objetivos antes expuestos, a

través de enfoques basados en la flexiseguridad?

De conformidad con el segundo de los principios comunes de flexiseguridad
expresado en la declaracion del Consejo de Lisboa de fecha 5-6 de
diciembre de 2007, la “flexiseguridad consiste en la deliberada combinacién
de flexibles y fiables disposiciones contractuales, comprehensiva de las
estrategias de aprendizaje permanente, unas eficaces politicas activas del
mercado de trabajo, y un moderno, suficiente y sostenible sistema de

proteccion social.”
De dicha declaracién se obtienen la mayor parte de las medidas o

mecanismos indicados para los enfoques de flexiseguridad, los cuales

pasaremos a analizar a continuacion.

MEDIDAS RECOMENDADAS

1. Flexibles y fiables disposiciones

: 4. Eficaces politicas activas del mercado de trabajo
contractuales : :

5. Un moderno, suficiente y sostenible sistema de

2. Calidad en el empleo S -
proteccién social

3. Estrategias de aprendizaje

permanente 6. Dialogo social
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1. FLEXIBLES Y FIABLES DISPOSICIONES CONTRACTUALES.

Flexibilidad laboral se refiere al ajuste por parte del empresario de los
trabajadores de que dispone y de la organizacion del trabajo a las
variaciones de la demanda de productos y servicios.

- 1.1. Flexibilidad interna: incremento de los poderes
empresariales, normalmente unilaterales, de variacion o
modificacion del contenido de la prestacion laboral. Se refiere a
la Flexibilidad en la organizacion del trabajo y en el tiempo de
trabajo (desarrollada a través de la negociacion colectiva).

- 1.2. Flexibilidad externa: relacionada con la entrada y salida del
mercado de trabajo. Es el poder empresarial para contratar,
despedir o subcontratar (incremento de las modalidades
contractuales y disminucion de las garantias frente al
despido/abaratamiento del despido).

- Con “fiables” se refiere a la seguridad juridica.

Destacar al respecto, que tanto desde la Declaracion del Consejo de Lisboa
de fecha 5-6 de diciembre de 2007, como desde el Analisis Conjunto de los
interlocutores sociales europeos de Octubre de 2007, se deja absolutamente
claro que lo que se quiere impulsar hoy a nivel europeo, y a diferencia de
como venia sucediendo en el pasado en politica europea de empleo, es
tanto la flexibilidad en el interior de la empresa coma la flexibilidad externa

o en la salida.

Asi lo demuestra el principio comudn de flexiguridad quinto aprobado en la
Declaraciéon del Consejo de Lisboa, donde se afirma que tanto la flexibilidad
interna como la externa “son igualmente importantes y deben de ser
promovidas”; lo que implica obviamente que también se potenciara la
flexibilidad externa, circunstancia rechazada desde UGT, que sera objeto de

comentario en el apartado correspondiente, al que desde aqui me remito.
1.1 Flexibilidad interna:
Existen tres tipos de flexibilidad interna:

1.1.1 - Cuantitativa o en el tiempo de trabajo

1.1.2 - Funcional

1.1.3 - Financiera o Salarial
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1.1.1- La flexibilidad cuantitativa, en el tiempo de trabajo o
flexibilidad de la jornada laboral: es uno de los mecanismos a
disposicion de las empresas para lograr que el nUmero de horas trabajadas
por el personal de que dispone se ajuste a las necesidades de producciéon o

de servicio.
Las formas de alcanzar este objetivo pueden ser varias:

a) Horario flexible: Consiste en permitir al trabajador organizarse la

jornada con el Unico requisito de cumplir las ocho horas diarias. Es la

medida de flexibilidad méas frecuente entre las empresas.

Ejemplos: La mutua de accidentes de trabajo Asepeyo tiene fijado un
horario minimo de 10 a 5 de la tarde. En funcién de sus preferencias
los trabajadores entran entre las 8 y las 10 y salen entre 5 y las 7.
Igualmente, éstos eligen su hora de almuerzo, entre las 2 y las 4, y
pueden utilizar las dos horas enteras o conformarse con una y salir

antes.

b) Jornada labora reducida: los trabajadores que lo deseen trabajan

menos horas al dia o a la semana a cambio de un sueldo
proporcionalmente inferior. La ley establece el minimo legal en el
33%, siempre mejorable por acuerdo individual o colectivo (en el
supuesto contemplado en la ley de igualdad el minimo legal es de
1/8).

Es una opcion contemplada, por ejemplo, por la empresa de refrescos
Pepsico que ofrece la reduccion laboral de 2 horas pagadas al 100%
hasta que el nifio o nifia cumpla el afio. Adicionalmente ofrece otras

posibilidades de reducciéon hasta que el nifio cumpla los ocho afos.

¢) La semana laboral comprimida: los trabajadores alargan la jornada

laboral durante la semana y disfrutan a cambio de un dia libre extra.
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El Banco Santander también implanta la jornada laboral comprimida:
de lunes a viernes se trabaja de 9 a 6, con una hora para el

almuerzo, y los viernes terminan a las 2.30.

Al respecto, y como manifiesta Ute Klammer®, “si se espera que hombres y
mujeres participen en el mercado laboral durante la mayor parte de su vida
en activo, necesitamos contar con mas derechos que permitan variaciones y
fluctuaciones en el horario laboral a lo largo de toda la vida, por ejemplo
mediante la ampliacién del derecho al trabajo a tiempo parcial, permisos

parentales, excedencias por cuidados de hijos o mayores, etc.”

Pero también es incuestionable que se debe de evitar que el aumento de la
flexibilidad de la jornada laboral beneficie s6lo a una de las partes de la
relacion laboral (empresarios), con lo que es totalmente necesario que
exista un equilibrio entre la flexibilidad de la jornada laboral y la protecciéon
de los trabajadores. Y la mejor forma de alcanzar este equilibrio es
mediante la participaciéon de los trabajadores a través de la negociaciéon

colectiva.

1.1.2.- La flexibilidad funcional es otro ejemplo o tipo de
flexibilidad interna, que a demas va a requerir indisolublemente el
desarrollo de una estrategia de aprendizaje permanente o de formacién

profesional continua.

En el Dictamen sobre la flexiseguridad elaborado por el CESE se define

perfectamente este tipo de flexibilidad:

“La flexibilidad funcional se refiere a la utilizaciéon de la capacidad de los
trabajadores para realizar diversas tareas en funcién de las necesidades (de
la empresa), por medio de la rotacion de los puestos de trabajo, la

ampliacion de las funciones y la revalorizacion laboral.”

® Catedratica de servicios sociales. Universidad de Ciencias aplicadas de Niederrhein, Alemania.
“Flexiseguridad: perspectiva europea”.
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Este tipo de flexibilidad puede beneficiar a las empresas ya que les permite
ajustar el tipo de actividades que realizan los trabajadores a las variaciones
de la demanda o de personal y utilizar de forma maéas productiva a sus
trabajadores, pero también la flexibilidad funcional puede beneficiar a los
trabajadores a quienes les permitiria mejorar sus posibilidades de
desarrollo, empleabilidad y de incremento salarial; para lo que sera
absolutamente necesario que esta flexibilidad funcional lleve asociada una

efectiva estrategia de formacién continua o aprendizaje permanente.
1.1.3.- Flexibilidad financiera o salarial:

Esta se refiere a las retribuciones que percibe un trabajador como sujeto

individual.

Lo que se quiere con este tipo de flexibilidad es que una proporcién -
usualmente alta- de la retribuciéon total que perciba un trabajador se
encuentre supeditada al rendimiento y/o a la productividad, ya sea referida
al individuo o al grupo, y/o a otros indicadores relacionados con
comportamientos laborales que contribuyan al buen funcionamiento de la
empresa (por ejemplo, el indice de absentismo). En definitiva, nos
referimos a los sistemas de retribucion flexible o variable, o también

retribucion basada en objetivos.

No hay duda que por medio de la flexibilidad interna puede mejorarse la
productividad y la competitividad empresarial y asimismo, permitir que los

trabajadores concilien mejor el trabajo con la vida familiar o privada.

Sin embargo, recalcando lo manifestado con anterioridad, entendemos que
una inadecuada utilizacion de las medidas de flexibilidad interna por la parte
empresarial puede conllevar una reduccion en la calidad del empleo o en la
vida laboral, circunstancia que nos hace reafirmarnos en la opinién de que
la toma o aplicacion de estas medidas solo sera viable cuando se derive de
la negociacién colectiva, Unico medio a través del cual se puede asegurar el

equilibrio entre la flexibilidad y la proteccion del trabajador.
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En este sentido, para las organizaciones sindicales y en concreto para UGT,
la utilizacion de las diferentes modalidades de flexibilidad interna no es
nada novedoso, sino que es algo sobre lo que tenemos ya gran experiencia

en la negociacioén colectiva.

De esta forma en el Estado espafiol, a través de la negociaciéon colectiva se
han tratado cuestiones como: la movilidad funcional; las modificaciones en
la organizacion del trabajo; la gestion del tiempo de trabajo; la duracion y
redistribucién de la jornada; la utilizacién de sistemas flexibles de jornada,
acompafada de los procesos de negociacion y de las condiciones para su
realizacion; etc., como herramientas o instrumentos de flexibilidad o

adaptabilidad interna y de conciliacion entra la vida laboral y familiar.*®

Sobre este ultimo aspecto de las medidas de conciliacion, debemos de
destacar que desde todas las partes interesadas, se debe de hacer un
esfuerzo mayor para instaurar en la totalidad de las empresas una cultura

de la conciliacién con politicas y practicas familiarmente responsables.

ANC

El Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva dedica el
Capitulo V a la relacion flexibilidad-seguridad, dando continuidad a los
compromisos acordados en la Declaracién para el Didlogo Social 2004
suscrita por el Gobierno y los Interlocutores Sociales, que incluia el
fomento de una mayor seguridad para los trabajadores y flexibilidad para
las empresas.

En el apartado tercero del mencionado Capitulo V se manifiesta de forma
expresa que “potenciar un empleo mas productivo, a través de la
cualificacion de los trabajadores, de la innovacion y desarrollo
tecnoldgico y del impulso de mecanismos de flexibilidad interna de la
empresa, preferibles a los ajustes externos, asi como de la identificacién
de instrumentos y dispositivos de analisis y dialogo, constituye un
elemento esencial para responder a los requerimientos del cambio.”

10 Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva 2007, prorrogado a 2008.
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Asimismo se expresa que “Los convenios colectivos permiten tratar un
conjunto de aspectos que avanzan en dicha direccién, como son:

o La clasificacién profesional y las estructuras profesionales basadas en
grupos y, cuando proceda dentro de éstos, en areas funcionales,
estableciendo los procedimientos adecuados de adaptacion entre los
sistemas tradicionales y los nuevos.

Sin perjuicio de la autonomia de las partes para determinar la estructura
qgue mejor se adecle en cada a&mbito, pueden servir como referentes
orientadores a la hora de fijar la clasificacion profesional los niveles de
cualificaciéon en que se articula el Sistema Nacional de Cualificaciones,
los del Marco Europeo de Cualificaciones o los grupos que fijaba el
Acuerdo sobre Cobertura de Vacios.

o La movilidad funcional, como instrumento de adaptacién interna,
vinculada a la clasificacion profesional y los procesos formativos
correspondientes.

o Las modificaciones en la organizacion del trabajo derivadas de
procesos de innovacion y de cambios tecnoldgicos.

o La gestiéon del tiempo de trabajo; la duracién y redistribucion de la
jornada, incluso su cémputo anual y su distribucion flexible; la limitacion
de las horas extraordinarias que no sean estrictamente necesarias; la
utilizacion de sistemas flexibles de jornada, acompafiada de los
correspondientes procesos de negociacién y de las condiciones para su
realizacion, con el objetivo compartido de conciliar las necesidades de las
empresas con las de los trabajadores y trabajadoras.

La utilizacibn de sistemas flexibles de jornada puede facilitar los
desplazamientos al inicio y final de la jornada laboral, especialmente la
movilidad en los grandes nudcleos urbanos.

o El desarrollo de la formaciéon continua de los trabajadores vy
trabajadoras como mecanismo para hacer frente a los mayores
requerimientos de cualificacion y polivalencia.

1.2. Flexibilidad externa

La flexibilidad externa tiene como fin lograr que el nimero de empleados
con que cuenta una empresa se adapte a sus propias necesidades en cada
momento, con lo que dependiendo de la situacion de la empresa éstas

recurriran al despido y/o a la realizacién de nuevos contratos.

Este es un enfoque de la flexibilidad, que fuera de toda prevision ha sido de
alguna manera refrendado por los interlocutores sociales en el ambito
europeo en su Analisis conjunto sobre los desafios de los mercados

laborales europeos, donde se manifiesta que “se revise, y en su caso, se
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ajuste la proteccion de los trabajadores ante el despido por medio de: una

mayor diversidad contractual y/o disposiciones contractuales mas flexibles.”

Y en el mismo camino también se afirma que, “La prioridad es revisar, y si
es necesario, ajustar el papel que desempefian las medidas de proteccion
de puestos de trabajo en la promociéon de la productividad y en las

transiciones hacia nuevos o0 ya existentes puestos de trabajo.”

Desde nuestro punto de vista el fomento que se pretende de esta tipologia
de la flexibilidad, quizas sea el punto o la cuestion mas controvertida de la
Estrategia de Flexiseguridad, por lo que sera conveniente que nos

detengamos a estudiar lo que significa este hecho.
1.2.1 ¢;Qué significa la promocion de la flexibilidad externa?

Lo que se traduce de una simple lectura de las resefias anteriores es, que
cada Estado miembro al revisar su legislacion laboral en materia de
despido, si observara que ésta es demasiado rigida o poco flexible, es decir
con una alta proteccién del trabajador frente al despido y por tanto —segun
el argumento de fondo- se tiene una regulacion que impide el aumento de
la competitividad y productividad de las empresas, debe de reformarla en el
sentido de reducir esa proteccion frente al despido y reducir también los
costes no salariales. Y esto es lo que significa la promocion de la flexibilidad

externa.

1.2.2 Medidas que se proponen para la promocion de la

flexibilidad externa

0 mayor diversidad contractual (nuevos tipos de contratos que

incorporen disposiciones mas flexibles)

o disposiciones contractuales mas flexibles (en tipos de contratos ya

existentes)
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Ya se haga mediante la creaciobn de nuevas formas contractuales o
modificando la regulaciébn sobre despido de los tipos contractuales ya
existentes, lo que en definitiva se busca es un abaratamiento del despido
y/0 la reduccidén (desregularizacién) de la materia relativa al despido (por
ejemplo, mediante la eliminaciéon de la obligacion legal de justificar la causa

del despido)
1.2.3 Ejemplos

Dos ejemplos de esta flexibilidad lo encontramos en el pais vecino (Francia)
donde recientemente se ha instaurado el contrato de trabajo de nuevo

empleo y se debate sobre la instauracion del contrato de trabajo unico.

Contrato de nuevo empleo:

- SOlo las empresas con menos de 20 trabajadores podran
celebrar este tipo de contrato.

- Duracion indefinida.

- Debe de formalizarse por escrito.

- Se prohibe su formulacion respecto de trabajos temporales o
estacionales.

- Puede resolverse libremente por el empresario o por el
trabajador, durante los dos primeros afios.

- En el periodo de estos dos primeros afios el empresario podra
resolver el contrato sin tener que alegar la causa del despido.

- Necesario preaviso de dos semanas o un mes dependiendo de la
duracion del contrato.

- Se le prohibe al trabajador impugnar el motivo de la resolucion
de su contrato de trabajo.

- Se permite el encadenamiento de contratos de nuevo empleo,
respetando un plazo de tres meses.

Contrato de trabajo Unico:

- Contrato de trabajo para todas las empresas.

- Duracion indeterminada.

- Los derechos de proteccion del trabajador frente al despido seran
mayores en funcidn de la antigliedad del mismo.

- Asi por ejemplo si se despide durante los primeros meses, la
indemnizaciéon que le corresponderia seria un porcentaje del
conjunto de los salarios abonados desde el principio del contrato,
la cual se incrementaria dependiendo de la antigiiedad del
trabajador.

- En caso de resolucion del contrato se ofrece la garantiza un
acompafiamiento personalizado y un sueldo de sustitucion.
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Como no podria ser de otra manera, desde UGT este planteamiento se ve

absolutamente desafortunado e inapropiado.

Y es que la tesis que ya hiciera en su dia la Comisién en su Comunicacion
sobre los principios comunes de flexiseguridad de junio de 2007, que viene
a decir que una proteccion estricta del empleo origina desempleo, o en
otras palabras, desincentiva la nueva contrataciéon por parte de las

empresas, no esta respaldada por la realidad.

Asi por ejemplo lo atestigua el informe de la OCDE sobre las Perspectivas
del Empleo 2006, donde se indica que la legislacion de proteccion del
empleo no tiene influencia en la creacion neta de empleo y, de la misma manera lo prueba
la experiencia de que el trabajador mas protegido (en Espafia bajo el
contrato de duracion indefinida) es el que mas implicado esta laboralmente

y el mas productivo.

Por lo tanto, el planteamiento sobre la promocién de la flexibilidad externa
que se nos propone nunca podra ser asimilable ni admisible desde la
perspectiva de la defensa del trabajador, y por tanto nunca podra ser
acogido por las organizaciones sindicales aunque a éste se le prometa
compensarlo mediante el refuerzo de las politicas del mercado de trabajo o
con la mejora de la proteccion social (hay que tener presente que el
refuerzo de estas politicas siempre sera a largo plazo, mientras que el

abaratamiento del despido sera casi inmediato).

La pérdida de derechos y garantias que le supondria al trabajador en contra
de la protecciéon frente el despido no tiene compensacién alguna, maxime
cuando existen otras alternativas de flexibilidad menos gravosas como

puede ser el optar por la flexibilidad funcional en lugar del despido.
2. EMPLEO DE CALIDAD.

De conformidad con el Principio comun de Flexiseguridad primero y quinto
enunciados en la declaracion del Consejo de Lisboa de 5-6 de diciembre de

2007, una alta calidad de los lugares o puestos de trabajo es esencial en los
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enfoques de flexiseguridad, para contribuir a un mayor crecimiento

econdmico y de la productividad.

Esta vinculacion flexiseguridad/calidad del trabajo/productividad produce un
avance con respecto al contenido del libro verde como de la posterior
Comunicacion de la Comisiéon sobre los principios de la flexiseguridad,

documentos que obviaban u olvidaban esta importante asociacion.

Por lo tanto, es positivo que en esta cuestidon se haya tomado en cuenta lo
que desde las organizaciones sindicales se venia expresando en el sentido
que el aumento de la proteccion del trabajo de calidad inexorablemente
llevaba aparejada un aumento de la productividad y competitividad de las
empresas, y que cualquier politica de empleo debia de atender al mismo
como un factor determinante en el crecimiento econémico y de la

productividad.

El Unico problema al respecto es que este concepto de la calidad del trabajo
no se encuentra definido en la declaracion del Consejo sobre los principios
comunes de flexiseguridad, pudiendo parecer que nos encontramos ante un
concepto indeterminado. Sin embargo este no es el caso, ya que la
declaracion del consejo de Lisboa debe de completarse con el Analisis de los
interlocutores sociales europeos, donde si se da una definicién de la calidad

del trabajo y de las dimensiones que este concepto abarca.
Asi se manifiesta:

“La calidad del trabajo tiene varias dimensiones: garantia de promocion y
desarrollo profesional, el mantenimiento y la promocion de la salud
seguridad en el empleo y el bienestar de los trabajadores, el desarrollo de
capacidades y competencias, y la conciliacién del trabajo y la vida familiar.
Ademas, la remuneracion, la igualdad y la diversidad en el lugar de trabajo

también son importantes.”
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Asimismo, es de resaltar el hecho de que la patronal europea
(bussineseuropa) haya asumido la necesidad de “promocionar el empleo

estable”!.

3. ESTRATEGIAS DE APRENDIZAJE PERMANENTE O FORMACION
PROFESIONAL CONTINUA.

A estas medidas de flexibilidad (interna/externa) se le debe de unir una

eficaz estrategia de aprendizaje permanente.

Estas politicas o estrategias deben ir encaminadas a que los
trabajadores adquieran y actualicen los conocimientos y cualificaciones
necesarias, con el objetivo de que las empresas europeas sean mas
competitivas en una economia globalizada y basada en el conocimiento.

La Comunicacion de la Comision “Hacer realidad un espacio europeo del
aprendizaje permanente”, publicada en noviembre de 2001 adopta la
definiciébn de aprendizaje permanente: “toda actividad de aprendizaje
realizada a lo largo de la vida con el objetivo de mejorar los
conocimientos, las competencias y las aptitudes con una perspectiva
personal, civica, social o relacionada con el empleo”.

Todos somos conscientes de que Europa es una sociedad y una economia
basada en el conocimiento, lo que conlleva en relaciéon con el empleo, que el
acceso a una informacibn y a unos conocimientos actualizados sea
primordial a la hora de mejorar la empleabilidad y adaptabilidad de los
trabajadores y también de hacer de las empresas europeas unas empresas
mas competitivas. Por ello, la formacién del empleo o estrategia de
aprendizaje permanente va a ser basica en la estrategia europea de

empleo, y su desarrollo y fomento seréa crucial.
3.1 Razones para la instauracion del aprendizaje permanente.
Desde la Comisién Europea a través de la Comunicacion “Mensajes clave

del Informe sobre el empleo en Europa de 2007”, se nos proporcionan tres

razones fundamentales para potenciar la formacioén profesional continua:

1 Andlisis conjunto de los interlocutores sociales europeos sobre los desafios de los mercados laborales
europeos.
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0 Reducir la exclusién social y las desigualdades de ingresos al mejorar los

conocimientos y la empleabilidad de los trabajadores en situaciéon de riesgo.

0 Pueden ayudar a retener a los trabajadores de mayor edad en el mercado
laboral, de modo que contribuyan a la sostenibilidad financiera de los

sistemas de proteccioén social.

0 Se proporciona seguridad a las carreras profesionales de los trabajadores.

Y una vez se nos dan las razones del por qué de la necesidad de desarrollar
estrategias de aprendizaje permanente, debemos de conocer cuales son las
medidas que podemos adoptar con el objetivo de un mejor desarrollo y

efectividad de las politicas sobre formacién continua profesional.
3.2 Medidas recomendadas.

Sobre esta cuestion se hace necesario acudir a lo expresado por los
interlocutores sociales a nivel europeo en su “Andalisis conjunto de los
desafios de los mercados laborales europeos”, y al Informe del Parlamento
Europeo sobre la flexiseguridad en los que se recomienda a los estados

miembros la toma de una serie de medidas, como por ejemplo:

0 Que se garantice el derecho y el acceso a la formacion o aprendizaje

permanente para todos.

0 que sea un derecho que permita su aplicacion a los trabajadores atipicos

(temporales).

0 Se promuevan sistemas de educacion y formacion mas adaptados a las

necesidades del individuo y el mercado de trabajo;
o Incrementar las inversiones de las empresas en formacidon permanente.

0 Se fomente la creacién de planes empresariales de formacion interna y

reconversion para sus trabajadores.
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0 Mejorar la disponibilidad y calidad de las ofertas de formacién o capacitacion
adecuadas para los individuos y los empleadores, en particular teniendo en

cuenta las necesidades de las PYME.

0 Aumentar la participacién activa de los adultos en la educacién y la

formacion, con independencia de sus anteriores logros educativos.

0 Medidas de apoyo al reconocimiento y validacion de las cualificaciones no

formal e informal de aprendizaje y competencias.

Hay tres grandes categorias basicas de actividades de
aprendizaje Utiles:

El aprendizaje formal: se desarrolla en centros de educacion y
formacién y conduce a la obtencién de diplomas y cualificaciones
reconocidos.

El aprendizaje no formal: se realiza paralelamente a los
principales sistemas de educacién y formacion, y no suele
proporcionar certificados formales. Este tipo de aprendizaje
puede adquirirse en el lugar de trabajo o a través de las
actividades de organizaciones y grupos de la sociedad civil
(como organizaciones juveniles, sindicatos o partidos politicos).
También puede ser adquirido merced a organizaciones o
servicios establecidos para completar los sistemas formales
(como cursos de arte, musica o deportes o clases particulares
para preparar examenes).

El aprendizaje informal: es un complemento natural de la vida
cotidiana. A diferencia del aprendizaje formal y no formal, el
aprendizaje informal no es necesariamente intencionado y, por
ello, puede no ser reconocido por los propios interesados como
positivo para sus conocimientos y aptitudes

3.3. Acuerdo de formacioén profesional para el empleo.

A nivel nacional es importante que destaquemos el reciente acuerdo de
formacién profesional para el empleo firmado por los interlocutores sociales,
el cual sin lugar a dudas es fruto del esfuerzo de todas las partes
interesadas (autoridad publica, organizaciones sindicales y organizaciones
empresariales) para superar las carencias del modelo hasta ahora vigente y
“potenciar los elementos que permitan progresar aun mas en el logro de los

objetivos de formacion, para la mejora de la competitividad, el empleo y el
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desarrollo profesional y personal de los trabajadores.”? Asimismo, es un
valido ejemplo del desarrollo y fomento de la estrategia de aprendizaje

permanente.

A grandes rasgos, el Decreto nacido del acuerdo entre los interlocutores

sociales engloba los siguientes caracteres:

0 Integra la formacién ocupacional y continua, orientando ambas hacia el

empleo.

0 Rompe la barrera entre la poblaciéon ocupada y desempleada en la
perspectiva de la consecucion del pleno empleo y la garantia de la

cohesioén social.

o Como principios generales del acuerdo son destacables: el derecho a la
formacioén profesional para el empleo, el caracter gratuito de la formacién
y la igualdad en el acceso de los trabajadores y las empresas a la

formacioén y a las ayudas a la misma.

0 Refuerza la concertacidon social entre el Gobierno y los interlocutores
sociales, mediante la insercion de la formacidon en la negociacion colectiva

de caracter sectorial estatal.

0 Se profundiza en la capacidad de gestion de las comunidades auténomas

y en la cooperacién de éstas con la Administracién General del Estado.

4. EFICACES POLITICAS ACTIVAS DEL MERCADO DE TRABAJO.

Nos referimos a instrumentos como: los servicios publicos de empleo,
incentivos para el trabajo, incentivos para crear una empresa, etc.

Estas politicas deben de estar disefiadas para apoyar la movilidad en el
mercado laboral e integrar a los desempleados e inactivos.

12 Acuerdo de Formacién profesional para el empleo. Febrero de 2006
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De conformidad con la estrategia o politica de empleo basada en la
flexiseguridad, una suficiente flexibilidad contractual (interna-externa) debe
ir acompafada en primer lugar, de seguras transiciones de un empleo a

otro.

Segun afirma el Analisis conjunto de los interlocutores sociales europeos, la
necesidad de una eficaz politica activa del mercado de trabajo tiene la
finalidad de asegurar la empleabilidad de los trabajadores, a través de una
mejor gestidon de la oferta y demanda en el mercado de trabajo y facilitando
una pronta activacion de los desempleados a fin de mejorar sus habilidades

y minimizar los periodos de desempleo.

Para ello recomienda:

0 Un servicio publico de empleo eficaz (completado también con un servicio de

asesoramiento, acompafiamiento y de recolocacion)

0 Un sistema de prestaciones por desempleo con derechos y obligaciones para

el desempleado.

0 La promocién del aprendizaje permanente, en especial para aquellos grupos
desfavorecidos (trabajadores de mas edad, jovenes, mujeres,

discapacitados, excluidos sociales, etc)

En Espafa los servicios publicos de empleo tienen importantes carencias en
el cumplimiento de la prevencion del paro y de la atencidn personalizada
para salir del desempleo. Luego se hace consecuente se produzca una
transformacién y renovaciéon de los servicios publicos de empleo (SPE),
dotandolos de los recursos técnicos, financieros y humanos, de manera que

actlen eficazmente en determinados sectores.'®

También es necesario que manifestemos aqui, que los primeros frutos de
esta busqueda de la eficacia de los Servicios Publicos de Empleo en Espainia,

ha sido la entrada en funcionamiento de su nuevo sistema de informacion

13 candido Méndez. Secretario General de UGT. Infor 51. diciembre de 2007 Adecco. Human Capital
Solutions.
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(SISPE), o la creacién del programa de renta activa de inserciéon para
empleados con especiales necesidades econdmicas y dificultad para

encontrar empleo.

5. UN SISTEMA DE PROTECCION SOCIAL SUFICIENTE.

Se refiere a un sistema de seguridad social que:
- Mitigue las pérdidas de ingresos consecuencia del desempleo.

- Motive de manera activa a las personas a buscar nuevas
oportunidades de trabajo. (Un sistema de prestaciones por

desempleo con derechos y obligaciones para el desempleado).

- Financieramente sostenible.

Ya sabemos que las estrategias de flexiseguridad deben de combinar una
suficiente flexibilidad contractual con eficaces politicas activas de mercado,
pero ademds deben incluir una proteccion social adecuada, a la cual vamos

a referirnos de inmediato.

La busqueda de unos sistemas de proteccibn o seguridad social mas
modernos que contribuyan a la consecucion de los objetivos de la Estrategia
de Lisboa (EEE), como el de la promocién de mas y mejores empleos en
una economia competitiva, ha tenido como consecuencia que se incluya
como uno de los principios comunes de flexiseguridad (principio 5°) que “la
proteccion social debe proporcionar incentivos y apoyos a las transiciones

entre empleos y al acceso a nuevos empleos.”

Lo que también debe ser completado por lo referido por los Interlocutores
sociales a nivel Europeo, en el sentido de que este sistema de proteccion
social también debe de contribuir a la cohesion social mediante la
integracion en el mercado de trabajo de los grupos de trabajadores mas

desfavorecidos.

Y las medidas que los Interlocutores sociales recomiendan sean tenidas en

cuenta por los estados miembros al respecto son:
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0 Mayor cobertura de las prestaciones contra los riesgos sociales en el

trabajo y la vida, y también durante el desempleo.
0 la sostenibilidad financiera de los sistemas de proteccién social.
o0 Interaccién entre las prestaciones y los impuestos.
5.1. ldeas que subyacen.

Bajo el tenor de este principio comun de flexiseguridad y las medidas
recomendadas por los interlocutores sociales a nivel europeo subyacen a

nuestro modo de ver dos ideas:

En primer lugar, la necesidad de dar una cobertura fiel a la pérdida de
ingresos producida por la situacion de desempleo. Lo que supone aumentar

exponencialmente la cuantia de las prestaciones.

Y en segundo lugar, que este aumento de las prestaciones por desempleo
no disuada a los parados de entrar en el mercado laboral. Es decir, que los
sistemas de proteccidon social no sélo sirvan para garantizar la prestacion de
apoyo a la pérdida de ingresos en caso de desempleo, jubilacion o
incapacidad laboral, sino que estos sistemas faciliten “la activacion,

participacién, y reintegracion en el empleo de los trabajadores.”*

, esto es,
reduzcan el tiempo o la duraciéon de la situaciéon de desempleo, mediante
por ejemplo una politica activa del mercado de trabajo (Servicios Publicos
de Empleo eficaces) o, hacer depender las prestaciones sociales de una
voluntad activa de trabajar, estableciendo unos requisitos o limites mas
estrictos de acceso a las prestaciones, medida esta Ultima que han

adoptado algunos Estados miembros de la UE.

Sin embargo, también es importante, que sea como fuere, el disefio que se

realice por los Estados miembros de sus sistemas de seguridad social,

14 Andlisis conjunto de los interlocutores sociales
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garantice un nivel de recursos minimos, dado que existe una relaciéon fiel

entre una débil protecciéon de empleo y el surgimiento de desigualdades.

6. DIALOGO SOCIAL ENTRE LOS INTERLOCUTORES SOCIALES

Papel clave del dialogo social en la adaptabilidad de los trabajadores y
empleadores.

Contribuir a la elaboracion y aplicacidn de las medidas de flexiseguridad.

La declaracion de los principios comunes de flexiseguridad de 5-6 de
diciembre del 2007, en relacién con la cuestion del dialogo social, muestra
una gran diferencia con respecto a la Comunicacion de la Comision de junio
de 2007 y con respecto al texto del libro verde sobre modernizaciéon del

derecho laboral.

Y es que a diferencia de como se hacia en sus documentos predecesores,
aqui se manifiesta de forma expresa y contundente la gran importancia de
los interlocutores sociales y el didlogo social en el buen funcionamiento de
los mercados de trabajo y de forma derivada, en el disefio y aplicacion de

las politicas de flexiseguridad.

El principio 7° es del siguiente tenor literal:

“Si bien las autoridades publicas conservan la responsabilidad general, la
participacion de los interlocutores sociales y asociaciones en el disefio y la
aplicacion de las politicas de flexiguridad a través del didlogo social y la

negociacion colectiva es de vital importancia.”

CAPITULO V.

DOS PRECISIONES FINALES.

Primera: Todas las partes interesadas en el debate sobre la flexiseguridad

estan de acuerdo y asi se ha plasmado tanto en el analisis de los
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interlocutores sociales europeos como en la declaracion del Consejo sobre
los principios comunes de flexiseguridad, que las politicas o estrategias de
flexiseguridad necesitan estar coordinadas con politicas macroecondémicas

solventes y contraciclicas y politicas de gasto publico sostenibles.

También se nos expresa (principio 8°) que los enfoques de flexiseguridad
deben apuntar a una distribucidon de los gastos o costes entre las empresas
y las autoridades publicas, con especial atenciéon a la situacion especifica de

las PYME.

¢, Qué es una politica macroecondémica contraciclica?

Son las estrategias macroecondmicas encaminadas a compensar las
fases recesivas del ciclo econdmico, reducir la inseguridad externa 'y
reducir la incidencia de las crisis financieras.

A este respecto las medidas a tomar son dos:

a) Politica monetaria, que estimule una estabilidad de los precios y
un crecimiento no inflacionista (BCE)

b) Politica fiscal, por ejemplo aumentando el gasto publico. (medidas
a adoptar por cada Estado)

Segunda: Cada Estado miembro debe elaborar sus propios acuerdos sobre
flexiseguridad pero sobre la base de los principios comunes adoptados por

el Consejo de Lisboa el 5-6 de diciembre de 2007.

Ello significa, y asi se deja claro en el principio tercero que los enfoques o
estrategias de flexiseguridad deben ser acordados por cada Estado

miembro, adaptando su politica a las circunstancias especificas del mismo.

El Consejo Europeo finalmente ha sido consciente de la imposibilidad de
implantar un modelo comun de flexiguridad a escala de la Unidon Europea,
por lo que deja en manos de cada Estado la adopcion de aquellas medidas
de Ila flexiguridad que mejor se adapten a sus caracteristicas o

especialidades (industriales, tecnoldgicas, politicas, sociales, etc).
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CAPITULO VI.

CONCLUSIONES

1) Tras una larga evolucion la busqueda de un equilibrio entre flexibilidad y
seguridad (Flexiseguridad) se ha convertido en la actualidad en una
herramienta central para el logro de los objetivos emanados de la Estrategia

Europea para el Empleo.

2) Podemos considerar a las estrategias de flexiseguridad como la
alternativa menos mala a la desregulacion pura y dura del derecho del

trabajo.

3) En el siglo XXI, el derecho de todos los trabajadores a un empleo de
calidad y a una seguridad en el empleo (adecuada proteccién) debe ser

incuestionable.

Asimismo, el concepto de calidad del empleo es de un valor fundamental, el
cual debe de incluir ademéas de las dimensiones que se detallan en el
presente analisis, un elevado nivel de participacion de los trabajadores en
las decisiones de la empresa a través de una mayor y mejor informaciéon y

consulta.

4) La Unién General de Trabajadores rechaza el impulso a nivel europeo y
nacional de estas politicas de flexiseguridad tenga como consecuencia un
abaratamiento del despido o la reduccion de la regulacion sobre Ila
proteccion frente al despido de los trabajadores, también Illamada

“descausalizacion del despido”

5) Una mayor productividad y competitividad de las empresas europeas tan
sOlo podra llegar de la mano de trabajadores estables y debidamente
protegidos, mas implicados en los objetivos de la empresa y mas

productivos.
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La proteccion del empleo, ya sea a través de la Ley o a través de la
negociaciéon colectiva, es la condicibn que permite a los trabajadores y los

sindicatos negociar los términos y condiciones de cambio.

6) La opcién viable, es el desarrollo de herramientas o instrumentos
eficaces de flexibilidad o adaptabilidad en la organizacién interna de la
empresa, hegociados con los representantes de los trabajadores, que
contribuyan asimismo a la conciliacion entra la vida laboral, familiar y

privada de los trabajadores.

De la misma manera, el refuerzo de las politicas activas del mercado de
trabajo y la mejora de la proteccion social se hace absolutamente necesaria
en la actualidad. Y no se puede hacer depender el refuerzo de estas

politicas de que se dé una mayor o menor flexibilidad de los trabajadores

Y es imprescindible una adecuada oferta de formacion continua y de
calidad; una transformacién y renovacion de los servicios publicos de

empleo (SPE); y una adecuada proteccion por desempleo.

7) Uno de los objetivos mas importantes de las estrategias de flexiseguridad
es el de proporcionar ayuda inmediata y apoyo a los trabajadores
desempleados, y no permitir que los mismos desaparezcan en el “limbo” del

desempleo.

8) La segmentacion del mercado laboral no se solucionara sélo con la
aplicacion de medidas desarrolladas por una mas moderna politica activa
del mercado de trabajo, sino que debe de ser esencial el conseguir la
equiparacion de derechos y garantias entre la contratacién temporal o de

duracién determinada y la contrataciéon indefinida.
9) Aunque en la declaracién de principios de flexiseguridad adoptada por el

Consejo de la UE se haga mencion expresa a la relevancia del dialogo social,

es necesario que éste se fortalezca a todos los niveles.
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10) Como no existe un modelo comun de flexiseguridad a nivel europeo,
cada Estado adoptara las medidas o herramientas basadas en el enfoque de

la flexiseguridad que mejor se adapten a sus caracteristicas.
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