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En abril de 2020 publicamos un breve y esquemdtico articulo de opinién titulado “Para un gran
pacto social” en el que expresdbamos unas ideas sobre unos contenidos basicos que deberia incluir
ese gran pacto que germinara en el marco del didlogo social tripartito. En el inicio de 2021, cuando
tan altas expectativas se depositan en la concertacién entre las organizaciones sindicales, empresa-
riales y el Gobierno, nos ha parecido oportuno desarrollar un poco méds esas ideas. Hemos aceptado
con gusto, por lo tanto, la invitacién que se nos ha formulado desde esta revista, aunque hemos
tenido que actualizar ciertas ideas a causa de la experiencia vivida en los tltimos ocho meses y de
los acontecimientos sucedidos desde entonces. Las reflexiones que se expresan a continuacién no
aspiran a conformar una propuesta completa de cambios necesarios, pero si que son una toma de
postura explicita sobre algunos de los problemas y de las insuficiencias mds evidentes que, en la
actualidad, afectan a nuestro mercado de trabajo.

1. Compromiso categérico de que la contrataciéon temporal se reconduzca a la media de los
Estados de la Uni6én Europea

En nuestro marco de relaciones laborales, es muy evidente que la contratacién temporal actia como
amortiguador de las crisis de empleo. Quizd haya matices entre diferentes vicisitudes de incremen-
to del desempleo, pero la de 2020 producida por la pandemia resulta muy paradigmdtica. Entre
el cuarto trimestre de 2019 y el tercer trimestre de 2020, de acuerdo con los datos de la EPA, el
porcentaje de desempleo crecié en casi dos puntos y medio —del 13,78 por 100 al 16,26 por 100—.
En ese periodo, y correlativamente, la tasa de temporalidad se redujo en pricticamente dos puntos
—del 26,10 por 100 al 24,17 por 100—. Es decir, y como podia predecirse, los contratos temporales
contienen la pérdida de empleo indefinido.

En realidad, esta circunstancia no es exclusiva del sistema espafol, sino que se repite, con cier-
tas caracteristicas especiales, en otros paises. A veces es la contratacién temporal directa y otras, la que
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se realiza a través de empresas de trabajo temporal. Incluso ciertas reformas que han favorecido una
y otra se han disefiado precisamente para que las empresas sortearan con mds flexibilidad las épocas
recesivas. Lo que sucede es que este “parachoques” es mucho mds amplio en Espana, de modo que,
en realidad, no funciona como tal, sino que produce el efecto de pérdida de muchos més puestos de
trabajo que en los marcos de comparacién que puedan contrastarse. Es decir, cuando el empleo se
contrae, se denuncian muchos mds contratos de los que seria adecuado extinguir, porque la “fexibili-
dad de salida” resulta mucho mds segura, mds expeditiva e incluso mds econémica que la flexibilidad
interna. A lo que habria que afadir que se produce una amortizacién de puestos de trabajo “por
exceso, acompandndola de otras medidas de reorganizacién de la actividad con la plantilla restante.

Consecuentemente, el problema del modelo espanol no estd en la debilidad de las medidas de
flexibilidad interna, sino en la mayor fortaleza de la “de salida”. Sin duda, aquélla debe ser adecuada
y mejorada, pero sin que se desatienda el problema fundamental, que se ubica en la excesiva rota-
cién en las personas y en los puestos de trabajo y en la desproporcionada fungibilidad de unas y de
otros. A la inversa, cuando el empleo se dilata siempre lo hace a través de un incremento de los por-
centajes de temporalidad, sin que hasta ahora se haya podido enderezar esta tendencia perniciosa.

Se han buscado explicaciones basadas en una especie de “singularidad” de nuestro sistema
productivo, que produciria mayor temporalidad —aunque, habria que precisar, en todo caso mds
estacionalidad—, en particular por la cierta sobredimensién del sector servicios en relacién con el
industrial. La explicacién podria ser plausible, o al menos serlo en parte, si no fuera porque otros
paises, con una estructura de la ocupacién similar a la nuestra, exhiben porcentajes de temporalidad
mids contenidos. Las circunstancias de necesidad temporal de trabajo subordinado obviamente exis-
ten, e incluso podria admitirse que en intensidad algo superior que en el caso de otras economias
mids industrializadas. Pero no explican ese diferencial tan excesivo de porcentajes de contratos tem-
porales que lastra nuestro sistema de relaciones laborales.

Pueden apuntarse otras circunstancias explicativas, asimismo insuficientes en si mismas. En-
tre ellas, cabe argiiir que los ciclos econémicos se han acelerado, de tal forma que recién superada
una crisis emerge otra. Lo cual extrema la precaucién de las empresas, de modo que el empleo que
generan es muy casual, a la espera de que en un futuro inmediato deban destruirlo de nuevo. Lo
cual, en el fondo, més que explicativo de la realidad, solo es descriptivo de la misma: como los perio-
dos expansivos se hacen mds breves, los comportamientos de los mercados de trabajo se aceleran. De
nuevo se trata de un argumento que no resiste comparaciones con el comportamiento del mercado
de trabajo en otros paises proximos.

Descrito el problema, lo cierto es que se han puesto en marcha medidas normativas de muy
diverso tipo para combatirlo, sin que hasta ahora se haya revertido drdsticamente la tendencia. En
honor a la verdad, algo se ha corregido, desde la “normalidad” de los anos 2005-2007 en torno a la
tercera parte de la poblacién activa hasta la de finales de 2019, de poco mds del 26 por 100. Claro
que esta ultima con una tasa de paro muy superior al 8,6 por 100 existente en 2007. Es licito pre-
guntarse cudl serfa el porcentaje de temporalidad en un escenario en el que el desempleo descendie-
ra hasta el 8 por 100. En apariencia, y por desgracia, habria que responder que muy préximo a los
guarismos de la época previa a la crisis de 2008.

Dichas medidas correctoras son suficientemente conocidas. Por recordar algunas de las més
importantes, solo con una breve mencién a las mismas, baste la siguiente sintesis:

— Derogacién general de los contratos de fomento del empleo, con la excepcién del colectivo
de personas con diversidad funcional. Ha sido decepcionante que esa supresién no hubiera
producido un reajuste a la baja de la temporalidad, cuando su aparicién a comienzos de
los anos ochenta del siglo pasado se sitda en el germen del problema. Los efectos de tal
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derogacién han consistido basicamente, en un “corrimiento” hacia los contratos de obra y
servicio y eventual, hoy absolutamente predominantes.

— Normas de incentivo y desincentivo, consistentes basicamente en subvenciones y bonifi-
caciones y deducciones en las cotizaciones generales a los contratos indefinidos y penali-
zaciones en las cuotas de los contratos temporales, en particular de muy breve duracién.
Ya se ha hecho suficiente reflexién sobre lo poco eficientes que han sido las medidas de
incentivo a la contratacién indefinida. En cuanto a las penalizaciones por la temporalidad
en cotizaciones, sin duda son medidas justificadas, necesarias y proporcionadas, pero su
eficacia para contenerla ha sido pricticamente insignificante.

— Reglas de indemnizaciones por extincién de contratos temporales, que han sido normaliza-
das en su configuracién actual a partir de la reforma de 2006. Su capacidad para contener
los porcentajes de contratos temporales tampoco parece excesiva, si bien su puesta en mar-
cha progresiva ha coincidido con la crisis de 2008. Con todo, parece razonable mantener-
las como medidas de disminucién de la dualidad entre trabajo indefinido y temporal. En
realidad, las mayores dudas en relacién con ellas se han planteado desde la perspectiva de
la cldusula 4 del Acuerdo Marco Europeo sobre el trabajo de duracién determinada y del
principio de igualdad, aunque han proyectado interrogantes légicos acerca de la selecciéon
de modalidades contractuales exentas de la indemnizacién por fin de contrato.

— Medidas relativas al encadenamiento de contratos centradas especialmente, y omitiendo
una abundante y no siempre coherente doctrina judicial, en la superacién de cierto nu-
mero de meses durante dos o mds contratos. Estas medidas no han venido acompanadas
de una necesaria e invocada necesidad de que la negociacién colectiva pusiese coto a la
rotacion de varias personas contratadas temporalmente en el mismo puesto de trabajo.
En todo caso, y sin que deba cuestionarse su mantenimiento, no han producido tampoco
una apreciable incidencia en términos de descenso de los contratos temporales. Lo mismo
habra que predicar de otras proximas, relativas a la impugnacién de oficio de las presta-
ciones de desempleo por parte del SEPE.

— Establecimiento de un término fijo a los contratos de obra o servicio. Ha sido una modifi-
cacién necesaria introducida en 2010 para evitar desproporcionados abusos que se habian
producido, en particular en la Administracién publica y en la sucesién de empresas auxi-
liares en la misma actividad contratada. Aunque sin duda ha sido muy conveniente para
normalizar el uso de esta modalidad contractual, no ha servido a otras funcionalidades
diferentes. El reciente giro jurisprudencial producido con la STS de 29 diciembre 2020
deberia ser un augurio de mejora de la situacién y de descenso acusado de la temporalidad.
Pero, a la espera de que, poco a poco, se consoliden sus efectos, es previsible un desplaza-
miento desde el contrato de obra al de acumulacién de tareas, que seguramente gane en
protagonismo a la vista de esa nueva jurisprudencia unificada.

Por otra parte, la norma ha confiado un buen niimero de asuntos regulatorios a la negociacién
colectiva. Es dificil formular un juicio de valor sobre la incidencia de los convenios en el régimen
de los contratos temporales, pero debe reconocerse que ha producido un efecto expansivo en la uti-
lizacién del contrato de obra y en el eventual. Por ejemplo, en la identificacién demasiado flexible
de obras y servicios con sustantividad propia, o de puestos de trabajo para ser ocupados eventual-
mente, o en la extensién temporal de los contratos de acumulacién de tareas, entre otros asuntos.
Pero también es verdad que en no pocas ocasiones ha establecido porcentajes exigentes de contratos
indefinidos, o impuesto conversiones de contratos temporales en fijos. Claro que estd por hacer una
evaluacidon empirica de la efectividad de estas medidas. Simultineamente, el papel de la negociacién

Labos, Vol. 2, No. 1, pp. 124-136 / doi: https://doi.org/10.20318/labos.2021.6050
EISSN 2660-7360 - http://www.uc3m.es/labos 126


http://www.uc3m.es/labos

B. Caroona RuBert / J. CaBeza PEReIRO  El gran pacto social que deberia esperar

colectiva ha sido mds bien limitado cuando la norma la ha habilitado explicitamente para poner
coto a los contratos temporales. De nuevo, la remisién del art. 15.5 a la misma para evitar la rota-
cién de personas en el mismo puesto es un ejemplo inmejorable.

Asimismo, habria que abordar una perspectiva institucional. Desde ella, podria decirse que
no ha sido decisiva, en apariencia, la aportacién de las empresas de trabajo temporal. Desde su le-
galizacién en 1993 han pasado por diversas vicisitudes normativas que han producido, a la postre,
un recurso a las mismas selectivo, restringido sobre todo a empresas usuarias de cierta dimensién.
No parece razonable concluir que a dia de hoy sean un factor expansivo de la temporalidad, aunque
tampoco —pese al discurso que se mantiene desde las mismas— un instrumento de control de una
temporalidad indeseable. En un plano parecido, si que deberia achacdrseles un impacto nocivo a las
empresas multiservicio, producido bisicamente por el aprovechamiento masivo que han hecho de
la doctrina judicial permisiva con el contrato de obra o servicio para atender a las contratas, ahora
aparentemente en trance de superacion, como ya ha quedado apuntado.

Mencién aparte debe hacerse al sector ptiblico como espacio de desproporcionada intensidad
del trabajo precario y de duracién determinada. Tampoco es ficil en este contexto expresar una ex-
plicacién convincente, pero si algunas causas concurrentes, todas ellas derivadas de una defectuosa
gestion de la res publica. La mala ordenacién y planificacién de las plantillas, la discrecionalidad en
la contratacién, las insuficientes ofertas de empleo publico producidas por politicas de ajuste, la
utilizacién de técnicas administrativas que confieren competencias impropias a las Administracio-
nes locales, y, en general, el mantenimiento de un empleo estable estructuralmente insuficiente son
caracteristicas del empleo publico. Por supuesto, lo mismo habria que expresar, sin apenas matiza-
ciones, en cuanto a las relaciones estatutarias no laborales. Debe afiadirse que hay una inclinacién
grande al desorden, que magnifica todas las tendencias descritas.

Con todo lo dicho, estd cominmente aceptado que gran parte de la temporalidad es frau-
dulenta. De modo que habria que preguntarse por los mecanismos de control y por los problemas
sistemdticos en corregir el fraude. Sin duda, la Inspeccién de Trabajo ha desempefado un papel im-
portante, si bien sobre todo cuando a este asunto se le ha reconocido la importancia que tiene desde
los estamentos politicos. En cuanto a los érganos judiciales, su actuacién ha sido ambivalente a lo
largo de los afos, hasta el punto de que serfa muy dificil expresar orientaciones muy definidas.

Asi descrito el problema, no existen soluciones sencillas ni a corto plazo. Se ha-abogado por
una reforma legal que propicie la unificacién del contrato de obra y de acumulacién de tareas en
uno solo, basindose en el refuerzo de la causalidad y la restriccién de su uso. Se han planteado in-
crementos de las indemnizaciones por fin de contrato y una serie de penalizaciones por el recurso
excesivo a los contratos temporales. Se ha sugerido la centralizacién de toda o de parte de la con-
tratacién en las empresas de trabajo temporal. Se ha postulado un incremento de las exigencias en
torno a la seguridad y la salud en el trabajo. Seguramente, todas estas iniciativas serfan dignas de
analizarse y la mayoria de ellas resultarfan ttiles.

Sin embargo, la solucién tiene que estar mds en el contexto de los grandes pactos de politica
social. Tiene que trasladarse un mensaje nitido de que la situacién actual es inaceptable y producir-
se un gran compromiso entre las partes sociales de reduccién de la temporalidad en al menos diez
puntos porcentuales, hasta alcanzar el promedio de los paises de la UE. Las autoridades laborales
estatales y autonémicas deben establecer la lucha contra la temporalidad fraudulenta como una de
sus politicas mds importantes e inaplazables. La negociacién colectiva ha de establecer como guia
fundamental de actuacién en esta materia la reduccién de los porcentajes de rotacién de mano de
obra. Y, en términos generales, debe pactarse un calendario exigente y evaluable para alcanzar dicha
meta. No deberia ser imposible que esta fuera la década de la llegada a la normalidad, pues el afio
2030 es una referencia accesible, con un compromiso suficiente de todos los actores.
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2. Una racionalizacién del empleo auténomo que confiera seguridad y evite su promocién
indiscriminada

En Espana existe un porcentaje de trabajo auténomo en relacién con la totalidad de la poblacién
activa ligeramente superior al de la UE. Pero la diferencia se acrecienta cuando se tiene en cuenta
solo el segmento de quienes no emplean a otras personas, donde hay una mayor diferencia con los
paises de nuestro entorno. Por otra parte, las trabajadoras auténomas, que son proporcionalmente
menos que los trabajadores auténomos en términos generales, predominan en el referido segmento,
aunque en una pequena parte ello se explica porque también son proporcionalmente mds entre los
colaboradores familiares. El asunto tiene gran importancia, porque en ese segmento la precariedad
es intensa, o al menos se concentran grandes bolsas de situaciones precarias. Por supuesto que el
trabajo auténomo es un macro-concepto que abarca situaciones muy diversas de mayor o menor ca-
pacidad decisoria, mayor o menor fortaleza en el mercado y mayor o menor seguridad, pero parece
evidente que los perfiles mds vulnerables proliferan cada vez més.

Expresado en perspectiva dindmica, es constatable un dato que a primera vista podria in-
terpretarse como de gran estabilidad y podria resultar sorprendente: en noviembre de 2020 habia
précticamente el mismo nimero de personas auténomas de alta que en diciembre de 2019. Segtin
datos del Ministerio de Trabajo y Economia Social, apenas una diferencia de 1.200 a la baja. Ahora
bien, este nimero debe ponerse en entredicho, no en si mismo, sino como indicador fiable, porque
el empleo por cuenta propia es anti-ciclico, pues tiende a incrementarse en épocas en que se pierde
empleo por cuenta ajena. Seria bastante arriesgado expresar sin mds que las medidas de contencién
han evitado que se perdiera autoempleo, porque probablemente no ha sido asi. Si que es importante
destacar que solo el 20,6 de quienes estdn de alta en la Seguridad Social por cuenta propia cuentan
con personas asalariadas a su cargo.

Por lo tanto, seria necesario valorar la conveniencia y la eficacia de las diversas medidas de
apoyo al empleo auténomo y al emprendimiento. Muchas de ellas se destinan a iniciativas de poca
viabilidad material, o a altas como personas auténomas de quienes, de una forma u otra, han sido
empujadas al empleo por cuenta propia como unica alternativa posible. Las medidas de incentivo,
ademds, se han acompanado de una propaganda excesiva y en ocasiones no del todo real en torno
a las virtudes de una actividad profesional independiente y a la capacidad de decidir y de elegir
que conlleva. Hay que reconocer que esa imagen positiva no solo se proyecta aqui, o incluso en
otras realidades se enfatiza mds, pero en cualquier caso no se corresponde fielmente con la realidad.
No es casual que en la Estrategia Europea para el Empleo el emprendimiento no ocupe el lugar
destacado que se le habia sido otorgado al principio, en particular en la Cumbre de Luxemburgo.
Deberia ser un argumento de reflexién para, al menos, evaluar los resultados de una politica de
fomento de esta forma de trabajar, probablemente para seguir promocionindola, pero de forma
mds selectiva.

Al mismo tiempo, hay que plantear un debate regulatorio sobre los limites entre el trabajo
auténomo vy el trabajo subordinado, que suceda en paralelo con un proceso de ajuste de doctrina
judicial que se estd produciendo, en particular —aunque no exclusivamente— en el contexto de la
nueva economia. Parece que solo se suscita este asunto desde una perspectiva de iniciativa legislativa
en torno a los riders y a la economia de plataforma, cuando en realidad reviste mayor complejidad.
Se trata, sobre todo, de cémo se traza la linea divisoria entre subordinacién y autonomia y entre
trabajo por cuenta ajena y por cuenta propia. No es cierto que este asunto solo le competa a la ju-
risprudencia. Aunque las palabras que utiliza el ET en su art. 1.1 no hayan sido objeto de reformas
desde 1980, ha habido algiin que otro episodio de interferencia legislativa claramente contrario a las
orientaciones jurisprudenciales. Por ejemplo, el caso de los transportistas, en el que la politica y la

Labos, Vol. 2, No. 1, pp. 124-136 / doi: https://doi.org/10.20318/labos.2021.6050
EISSN 2660-7360 - http://www.uc3m.es/labos 128


http://www.uc3m.es/labos

B. Caroona RuBert / J. CaBeza PEReIRO  El gran pacto social que deberia esperar

ideologia se impusieron al ordenamiento juridico, con gran deterioro del sector. O, anteriormente,
con ocasion de la Ley del contrato de agencia cuando, socapa de incorporar una Directiva de la
Comunidad Econémica Europea, se recondujo al dmbito del trabajo auténomo a un gran colecti-
vo de representantes de comercio que ejercfan su actividad por cuenta ajena. O, por supuesto, en
2007, cuando se generd el concepto del trabajo auténomo econémicamente dependiente, sobre el
que enseguida se va a expresar-alguna consideracién. En todos estos casos, un programa “liberal” se
impuso claramente a otras consideraciones sociales.

La adjetivacién como “econémica” de la dependencia es, casi siempre, una falsificacién, o
una contemplacién parcial de una relacién mds amplia. Detrds de la dependencia econémica hay
ineludiblemente subordinacién juridica, a través de un conjunto de pactos implicitos o explicitos,
de colaboracién y de control, que no le dejan al trabajador auténomo margen de autonomia alguno.
Mis bien, el trabajo auténomo econémicamente dependiente no es mds que una elipsis de lo que
materialmente es trabajo dependiente cuya subordinacién juridica no es posible probar suficiente-
mente. Su regulacién legal permite que se admitan con naturalidad situaciones tan aparentemente
contradictorias como la de trabajo auténomo en los tltimos eslabones de la cadena de subcontrata-
cién, quizd también aceptada por una especie de contagio de lo que tradicionalmente se ha tolerado,
con gran riesgo de la seguridad y de la salud, en el sector de la construccién.

Que en el tercer trimestre de 2020 solo exista la exigua cifra de 8168 TRADES no es sino un
dato que hace referencia a las disfuncionales reglas de adquisicién de esa condicién. Se ha puesto
reiteradamente de manifiesto la incongruencia de que exista un nimero de TRADES absoluta-
mente testimonial en relacién con el potencial nimero de personas —supuestamente— auténomas
que reunirian los requisitos del art. 11 del Estatuto del Trabajo Auténomo. Sin embargo, es muy
conocida la propuesta originada en circulos bien influyentes de que el mundo de los riders y de la
economia de plataforma se convierta en el “reino de los TRADES?, con la pretensién evidente de
evitarles “males mayores” a algunos grupos de intereses.

La aparicién de figuras intermedias entre el trabajo subordinado y el trabajo auténomo ha
sido una moda que ha recorrido diversos sistemas de relaciones laborales y que, por sus diferentes
manifestaciones, no resulta ficil de evaluar. Pero, en términos generales, aquellos que se han mante-
nido fieles a un sistema binario producen a la postre mayor seguridad juridica y menor conflictivi-
dad. Desde luego, han sido, ademds, mucho mds eficaces a la hora de perseguir el fraude de ley. Un
dato significativo que debe traerse a colacién es el del correlativo descenso del nimero de TRADES
al incremento de la actividad de la Inspeccién de Trabajo en la lucha contra la realidad de los falsos
auténomos. Que ha habido una relacién causa-efecto en esa campana intensificada en 2019 ha
sido absolutamente notorio. Puede concluirse que los TRADES solo aportan confusién al sistema
espafol de relaciones laborales.

Las propuestas reformadoras deben centrarse, por consiguiente, en una doble operacién, de
eliminar por una parte el TRADE como concepto especifico del trabajo auténomo vy, por otra, re-
forzar la presuncién de laboralidad. Este refuerzo podria abordarse de forma selectiva, para ciertos
colectivos especialmente necesitados de la misma por las especiales dificultades probatorias que
pueden concurrir —vg., trabajo de plataformas o trabajo a distancia— entre otras categorias, o a través
de una reforma de la legislacién laboral mds estructural, que seguramente habria de hacer hincapié
en la capacidad de las personas de actuar de forma independiente y con capacidad de negociacién
en el mercado. Esta segunda propuesta expresa la necesidad implicita de volver la mirada mds hacia
la ajenidad como criterio determinante. En realidad, una y otra no son incompatibles entre ellas.
En todo caso, deberian ir acompafadas de un compromiso de las partes sociales sobre la evitacién
de conductas abusivas, como se han visto con demasiada frecuencia, por ejemplo, en el dmbito de
la economia social.
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3. Unas reglas equitativas de competencia entre empresas

Sin duda, cuando se alude a derogar la reforma laboral de 2012, se piensa antes que nada en las
reglas sobre concurrencia entre los convenios de sector y los de empresa y en los mandatos sobre
ultra-actividad del convenio. Dando por supuesta la vuelta atrds en cuanto a estos tltimos, sobre
los que, en apariencia, hay un consenso de base sobre los perniciosos efectos que ha producido para
ambas partes la regla dispositiva del art. 86.3 ET en su versién actualmente vigente, el asunto mds
discutido se centra en el art. 84.2. Se produce una excesiva impostacién de las diferencias entre la
preferencia por un convenio de sector y uno de empresa que, en el imaginario tedrico es, en reali-
dad, una disputa entre la ordenacién de la negociacién colectiva desde el convenio estatal de sector
o la disgregacién de la misma en las unidades empresariales.

Habria que plantear un reto previo, relativo a las reglas sobre legitimacién para negociar. Al
margen de otros asuntos menores, pero también de interés —vg., la eliminacién de la legitimacién
“corporativa” del sindicato elegido ad hoc para el convenio de franja— la postergacién de las peque-
fias empresas en cuanto al cdlculo de la legitimacién de las organizaciones empresariales es un asun-
to que tiene gran relevancia en el equilibrio de intereses de nuestro marco de negociacién colectiva.
Sin duda, la configuracién de las unidades de negociacién estd lastrada por ese desplazamiento de
posiciones correlativas en favor de las grandes empresas, tradicional hace anos en nuestra legisla-
cién laboral y acentuado con la reforma de 2011. Consecuentemente, una primera e importante
preocupacién deberia ser una reforma que, a este respecto, resultase mds equitativa con la pequefia
empresa y permitiese una mayor influencia suya en la estructura negocial y en el contenido de los
convenios. En efecto, mucho se ha reflexionado sobre la adaptacién de la normativa laboral a este
segmento de entidades productivas, pero casi siempre desde la perspectiva de una normativa legal
menos protectora de las personas trabajadoras especificamente concebida para ellas. Pero no parece
oportuno, ni justificado, ni proporcionado abordar una tarea de ese tipo sin antes emprender una
reforma de la negociacién colectiva mds equitativa y favorable para ellas.

Este asunto, relativo a los criterios de medicién de la legitimacién, de la constitucién de la
comisioén negociadora y de adopcién de acuerdos —que si considerando el nimero de empresas afi-
liadas, el niimero de personas ocupadas, o ambos criterios— estd realmente entrelazado con el de la
preferencia por un convenio u otro. Las reglas vigentes promueven, como se ha dicho reiteradamen-
te, una disgregacién de los dmbitos en favor del convenio de empresa, al menos en cuanto a ciertos
contenidos especialmente importantes. Contextualizando su impacto, y sin dejar de reconocer que
la realidad es algo mds compleja, puede decirse que se ha acogido al art. 84.2 un tipo de empresa
caracterizado por tener cierta dimensién y por perseguir una cierta posicién competitiva mediante
unas condiciones de trabajo mds laxas o menos favorables para la parte social. O, por expresar la idea
en otros términos, podria decirse que las mismas empresas favorecidas por las reglas de legitimacién
de los art. 87 y 88 lo son también por la del art. 84.2. Es evidente que aquéllas sin suficiente entidad
como para negociar y disponer de un convenio colectivo de dmbito empresarial son las grandes pos-
tergadas. Las mismas sobre las que tanto se protesta en el lenguaje politico sobre la necesidad de pro-
tegerlas. Las mismas para las cuales no es transitable el procedimiento de descuelgue del art. 82.3 ET.

Desde la perspectiva sindical, se ha perseguido con excesiva intensidad, al menos desde el
sindicalismo confederal mds representativo de nivel estatal, una ordenacién de la negociacién co-
lectiva conformada a partir del convenio estatal que, a la postre, y vistas las diferentes experiencias
sectoriales, debe calificarse como demasiado centralista y poco adaptada a las realidades territoriales.
El elenco de materias sobre las que se ha reservado preferencia aplicativa al convenio estatal de sector
ha sido, indudablemente, expansivo de mds, en detrimento de los dmbitos intermedios de la nego-
ciacién colectiva. Quizd esta inclinacién ha tenido algo de reactiva a la vista de la reforma de 2012,
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pero ya se apreciaba con anterioridad, a su vez como réplica a los “excesos” de la reforma de 1994 y
con base en la disciplina interna de las estructuras descentralizadas de esas mismas confederaciones
sindicales estatales. Pero no es conveniente, en términos de equidad y de desarrollo econémico de
ciertos dmbitos territoriales periféricos.

Lo que se postula aqui, en consecuencia, es cierto retorno a los dmbitos sectoriales intermedios.
El asunto de los marcos autonémicos de relaciones laborales, tan aplaudido como denostado, y ahora
tan ficticiamente amparado por el art. 84.3 ET, no ha sido sino una simplificacién de un concepto de
mis entidad: la conveniencia de apuntalar unidades de negociacién en las que confronten sus intereses
sindicatos dotados de representatividad con organizaciones empresariales realmente representativas de
las empresas radicadas en los territorios. Quizd la férmula de la reforma de 1994 no haya sido adecua-
da y seguramente sea necesario combinar capacidad ordenancista de la negociacién colectiva en favor
de las partes sociales con protagonismo suficiente de los referidos dmbitos intermedios. A tal efecto,
quizd pudiera pensarse en adaptar conceptos ya existentes, por ejemplo, planteando descuelgues en
dmbitos funcionales supraempresariales y territoriales descentralizados de las reglas de un convenio
estatal de sector. O en exceptuar ciertos contenidos de la prioridad aplicativa del convenio determi-
nado por los instrumentos del art. 83.2 ET, al modo de como lo hace el art. 84.2, pero no en favor
de convenios de empresa, sino provinciales o autonémicos de sector. Las férmulas juridicas son lo de
menos, lo importante es producir un marco legal mdas equitativo con las empresas y que, al mismo
tiempo, produzca una suficiente garantia de representatividad sindical en las mesas de negociacién.

%k

Mencién aparte merece el problema de las condiciones de trabajo en las empresas auxiliares, un
asunto muy relacionado con el anterior. Al respecto, ha habido iniciativas de reforma legal del art.
42 ET suficientemente conocidas y centradas en una idea mds o menos difusa de equiparacién re-
tributiva y de otras condiciones laborales entre empresas principales y contratistas o subcontratistas.
Parece evidente que esas iniciativas, asi planteadas, tienen unos efectos bastante inconvenientes, al
menos en términos de aplicacién general y sin realizar distinciones en atencién al sector de que se
trate o a las caracteristicas de la empresa principal, asi como del convenio colectivo aplicable en ésta.

En realidad, el problema acuciante se sitiia en el mds reducido contexto de las empresas
multiservicios. Aquellas cuya relacién con el convenio colectivo aplicable ha sido particularmente
problemitica, ya sea por aplicacién de un convenio colectivo de sector y la seleccién de cudl, ya
por la aplicacién de un convenio de empresa negociado al amparo del art. 84.2 ET. Incluso se han
planteado alternativas desde los convenios de sector para evitar una competencia mds o menos
perniciosa provocada por la no aplicacién de los mismos. Por otra parte, se ha puesto de manifiesto
con reiteracién la proximidad del servicio que ofrecen con el de las empresas de trabajo temporal,
como se pone de relieve, ademds, por su relacién mds o menos problemitica con el tépico de la ce-
sién ilegal del art. 43 ET. Sobre ellas si que se hace necesario legislar, para evitar ciertas practicas de
devaluacién de las condiciones de trabajo mds o menos frecuentes. Sin duda, la normativa sobre las
empresas de trabajo temporal puede servir de modelo, maxime teniendo en cuenta la doctrina del
Tribunal de Justicia de la Unién Europea, que ha interpretado en términos relativamente expansivos
el dmbito de aplicacién de la Directiva 2008/104/CE. Incluso una contemplacién de la realidad de
estas entidades, que muchas veces se asocian con empresas de trabajo temporal que conforman el
mismo grupo corporativo, aconseja cierta aproximacién normativa, que podria partir de-puestas a
disposicién colectivas de personas trabajadoras con cierta estructura organizativa entre ellas. Es de-
cir, se tratarfa de puestas a disposicién especiales, en las que probablemente seria adecuado matizar
algo la aplicacién del principio de igualdad mediante la negociacién colectiva sectorial —entendién-
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dose por tal la que se produciria en el dmbito de las propias empresas multiservicios— con arreglo al
art. 5.3 de dicha Directiva. Con este equilibrio de intereses, se garantizaria sélidamente la igualdad
entre las condiciones de trabajo de la empresa cliente y de la empresa auxiliar, pero con un margen
de adaptabilidad suficiente conferido al convenio de sector que evitaria rigideces excesivas.

Con esta pequefa reforma no se abordaria un problema de solucién mds compleja, como
es el de las condiciones de trabajo en las empresas auxiliares y las responsabilidades que debieran
recaer sobre fas empresas principales. Pero seguramente las respuestas al mismo hay que abordarlas
descomponiendo la cuestién en asuntos mds particulares, porque el tépico de la descentralizacién
productiva reviste una complejidad muy extensa. Que nuestro marco organizativo y de relaciones
laborales recurre a distintas modalidades de subcontratacién con mayor intensidad que otros sis-
temas en los que la empresa principal conserva generalmente las diferentes fases del proceso pro-
ductivo es evidente. Sin embargo, la respuesta a esta realidad no es sencilla y ni siquiera ha de venir
fundamentalmente desde el 4mbito juridico laboral.

4. Una evolucidn justa de las rentas salariales

Sobre la materia retributiva, hay dos debates pricticamente entrelazados: de una parte, la congela-
cién del SMI, o al menos el aplazamiento de su subida. De otra, la renovacién del Acuerdo para el
Empleo y la Negociacién Colectiva. Como van a tratarse en el marco del didlogo social de forma
simultdnea, la interferencia entre ambos es inevitable. La situacién que se ha producido con la
crisis derivada de la pandemia se puede describir en términos de ralentizacién en la renovacién de
los convenios colectivos y de rebaja de los incrementos salariales alld donde se ha llegado a acuerdo
entre las partes. Indudablemente, las consecuencias de la COVID-19 en términos de impacto eco-
némico son inmensas y la moderacién salarial aparece como una respuesta obligada. Ahora bien,
debe contextualizarse la situacién para otorgar un significado concreto al significante “moderacién”.

Realmente, la polémica en torno a la congelacién o subida del SMI en un 0’9 por 100 tiene
mids de juego de poder que de otra cosa, a la vista de los limitados efectos de ese magro incremento.
Aislada del contexto politico, es dificil de entender ese incremento en el empleo publico y en las pen-
siones comparado con la negativa en cuanto al propio SMI. Que se alcance el 60 por 100 del salario
medio a final de la legislatura, como objetivo de cumplimiento de la Carta Social Europea, parece
bastante accesible. La exigencia se cumplirfa automdticamente incrementdndolo hoy en dia hasta los
1025 euros en 14 pagas. En proyeccién razonable, se cumpliria para finales de 2023 con un incre-
mento anual del 3,5 por 100, incluso con una congelacién para 2021. Ahora bien, no debe olvidarse
que la retribucién media espanola es un 22 por 100 inferior al promedio de los paises de la UE.

Los salarios medios en nuestro pais son comparativamente reducidos por varios motivos. Las
diferencias entre unos sectores y otros ofrecen una explicacién parcial, pero insuficiente. Tampoco
la estructura productiva interna justifica la diferencia. Parte del problema debe encontrarse en una
época de estancamiento retributivo que puede identificarse aproximadamente con el quinquenio
entre 2011 y 2016 causado por varios motivos, no solo desde luego por las consecuencias de la re-
forma laboral de 2012. No se traté Gnicamente de que los salarios se congelaran, sino que ademis
crecieron las diferencias entre unos sectores y otros, casi siempre en perjuicio del sector servicios en
relacién con el industrial. Hubo, ademds, en ese mismo periodo un fenémeno mucho mds acusa-
do, que consistié en una reduccién de la participacién de los salarios en la renta nacional. Lo cual
tiene mayor interés porque en nuestra realidad dicho sector servicios no estd precisamente infra-
representado, y debe considerarse que en ¢l la referida participacién se ha incrementado, tanto en
Espafia como en cualquier pais desarrollado.
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A partir de este haz de consideraciones, no da la impresién de que deba abrirse un nuevo pe-
riodo de estancamiento retributivo, que produciria desde luego muchas consecuencias indeseadas,
casi tantas como un incremento inmoderado de los salarios. La evolucién del SMI en linea con los
compromisos internacionales asumidos es un imperativo categérico. En cuanto a los salarios supe-
riores, no parece conveniente que se produzca un proceso masivo de absorcién de salarios negocia-
dos colectivamente, sino que éstos deberfan crecer en un porcentaje similar, al menos en aquellos
sectores en los que, comparativamente, menos hayan subido en la Gltima década. Habiendo sido un
porcentaje homogéneo el recomendado en los sucesivos AENC, es llamativo contrastar su impacto
real en los distintos sectores. Esta afectacion dispar deberia considerarse en una evaluacién rigurosa
de los efectos producidos por los sucesivos acuerdos interconfederales.

Hay convenios colectivos con tablas salariales muy aplanadas en las que puestos de trabajo
que requieren un determinado nivel de cualificacién se retribuyen con salarios apenas superiores
al minimo interprofesional. La productividad en estos contextos queda muy lastrada por una pro-
gresiva desvalorizacién del trabajo. Es muy necesario evaluar los sectores en los que se producen
tales disfunciones, que casi siempre coinciden con aquellos en los que el estancamiento ha sido
mds acusado a lo largo de las tltimas revisiones salariales. Proponer en ellos una excesiva modera-
cién salarial, lejos de ser aconsejable, resultaria totalmente contraproducente a los efectos de una
recuperaciéon econdmica.

En suma, la tarea del AINC no es sencilla, pues si que hay sectores en donde la moderacién
salarial serfa mds aceptable. Pero precisamente coinciden con dmbitos en los que las dindmicas de
crecimiento han sido mds sostenidas en el tiempo, aunque siempre en una tendencia no muy acu-
sada, como ha sido caracteristica de nuestra negociacién colectiva desde ya hace bastantes lustros.
Habrd un tiempo de salida de la crisis en el que deberia producirse un crecimiento mds intenso, que
Nnos aproxime a NUEStros vecinos europeos.

Por otra parte, no se ha planteado tltimamente desde las organizaciones representativas de
los empresarios, o al menos no se ha hecho de forma muy ostentosa, una demanda de rebaja de las
cotizaciones. Ciertamente, en Espafa son comparativamente elevadas, al menos por lo que respecta
a las que les corresponden a las empresas, aunque solo en términos porcentuales. Ya algo se ha dicho
sobre la dindmica evolutiva de los salarios en términos comparativos con Europa. Por otra parte, en
el contexto del Pacto de Toledo este tema ha quedado al margen de las mds recientes conclusiones.
Todo ello no obstante, es un asunto que no pude quedar ausente del debate sobre la evolucién de
los salarios. Indudablemente, una dindmica de los mismos en términos de moderacién no puede
llevar aparejado un replanteamiento de los porcentajes de las cuotas patronales. Ahora bien, tendrd
que llegar el tiempo de abordar una verdadera convergencia con Europa. El tépico del salario mi-
nimo europeo tiene que ser un escenario bastante adecuado para ello. El horizonte de 2024 puede
ser conveniente para plantearse objetivos a medio plazo. Y a tales, efectos de convergencia, a esos si,
desde luego la variante de las cotizaciones deberia ser un asunto de consideracién.

5. Una revolucién de las politicas activas y pasivas de empleo

Acaso sea légico comenzar la reflexién por las politicas pasivas. La experiencia que hemos atravesado, y
cuyo fin todavia no se vislumbra claramente, ha puesto en el centro del sistema de proteccién la pres-
tacién por desempleo, muy en particular como respuesta a las suspensiones de contratos y reducciones
de jornada tramitadas como ERTES por fuerza mayor o por causas econémicas, técnicas, organizativas
o de produccién, aunque también a causa de las vicisitudes del trabajo fijo-discontinuo. Asimismo, se
ha asistido a una utilizacién masiva, por primera vez, de la prestacién por cese de actividad de los tra-
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bajadores auténomos. El SEPE ha sido sometido a unas fuertes tensiones de respuesta a esta situacién
critica y las mutuas colaboradoras han lamentado en ocasiones haber asumido el cese de actividad.

Es decir, las prestaciones ligadas a la desocupacién involuntaria han sido afectadas desde una
perspectiva distinta de la habitual. Tal vez esta experiencia permita plantear conclusiones nuevas que
permitan abordar una reforma intensa de unas prestaciones del sistema que, tal y como hoy estin
legisladas, estin muy necesitadas de ciertas dosis de armonizacién.

Comenzando por lo mds obvio: la regulacién del ingreso minimo vital exige repensar y re-
componer el nivel asistencial de la proteccién por desempleo porque se produce una superposicién
de prestaciones que, en la prictica, resulta redundante e ineficaz. Del mismo modo que es necesaria
una remodelacién de las medidas de asistencia social de las Comunidades Auténomas, se requiere
también una profunda reformulacién y debate acerca de la razén de ser y del funcionamiento de
dicho nivel asistencial.

En segundo lugar, el nivel contributivo de la prestacién debe repensarse, porque funciona
a golpe de reformas de distinto tenor que no permiten percibir una identidad clara de modelo
de proteccién. Sin duda, las normas de urgencia de 2020 han sido de respuesta a una situacién
excepcional, pero obligan a preguntarse si no debe hacerse un esfuerzo mayor en proteger el em-
pleo mediante una cobertura mds amplia o menos condicionada de las suspensiones del contrato
y reducciones de jornada derivadas de causas empresariales. Por expresar la idea con un simil: si en
2002 se aprobd una normativa de acceso al desempleo vinculada al abaratamiento del despido y
que puede calificarse como reforma pro-fraude en el sentido de que levanté cualquier posibilidad de
control del mismo en las situaciones legales derivadas del despido, quizd, sin llegar a una intensidad
de levantamiento del control sin duda excesiva, podria facilitarse la acreditacién del desempleo en
caso de suspension del contrato o reduccién de jornada con una intervencién administrativa algo
menor que hasta ahora. Con todo, de nuevo hay que volver a la clésica pregunta de con qué inten-
sidad debe defenderse activamente el puesto de trabajo. La repuesta, necesariamente, tiene que ser
armonica para las diferentes situaciones legales de desempleo.

La reforma de 2002 y alguna de menor entidad —en particular, la de 2013— se plantearon el
conocido objetivo de la “activacién de la prestacién por desempleo”, basada en la idea de proteger
en particular a la persona en su condicién de demandante de empleo, mds que de desempleada. Una
especie de condicionalidad incipiente en el acceso a la prestacién, centrada en el compromiso de
actividad, se complementé con una serie de programas de empleo de diversa indole, que se diversi-
ficaron bastante en 2013. Por desgracia, al igual que en tantos otros asuntos, no ha trascendido que
se haya realizado una evaluacién profunda y realista de los mismos.

Entremedias, el debate sobre los mercados de trabajo transicionales popularizado sobre todo
con el Libro Verde de 2007 no activé en nuestro sistema, como probablemente debi6 haberlo he-
cho, una iniciativa reformadora de la normativa sobre desempleo. Seguramente algunas transiciones
de las que se propusieron, méxime teniendo en cuenta la referencia del modelo danés, deberian
tener como soporte la prestacién por desempleo, y afectar en particular a la identificacién de unas
nuevas situaciones legales no necesariamente ligadas a la involuntariedad en el cese o suspensién de
la relacién laboral.

Otro asunto importante se refiere a la intensidad de la proteccién. Cuando se ha planteado,
nuevamente en el corto plazo, el debate en torno a la suficiencia del porcentaje del 50 por 100 de
la base reguladora a partir del 181 dia de prestacién, y cuando se han manipulado por sucesivas
reformas las reglas sobre cdlculo de la cuantia y duracién de la cobertura, es necesaria una reflexién
sobre la intensidad adecuada de la proteccién, atenta desde luego a sus efectos en la vuelta a la ac-
tividad por parte de la persona desempleada, pero sin merma de su profesionalidad. Se trata de la
conocida dialéctica entre los modelos de work first y de employability, pero sin que deba olvidarse
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que la prestacién por desempleo es, antes que nada y por encima de otras consideraciones, una parte
central de nuestra Seguridad Social.

Y un defecto de nuestro modelo especialmente disfuncional se refiere al profundo divorcio,
tanto en la concepcién de la prestacién como en su gestién, entre el desempleo y el cese de activi-
dad. Que este ultimo se gestione a través de las mutuas colaboradoras y no a través del SEPE no
tiene motivo de fondo alguno que lo justifique, al menos desde una contemplacién arménica del
sistema de Seguridad Social y de las politicas de empleo. Cuando se concibié el cese de actividad,
en 2010, se hizo a imagen de la prestacién por desempleo. En el fondo, el riesgo social que afrontan
ambas prestaciones es el mismo y la contingencia muy similar. Que se agrande la grieta entre am-
bas deberia evitarse y corregirse. Desde luego, el SEPE es el lugar natural para el reconocimiento y
organizacién de ambas.

Si de verdad se lanza en serio la iniciativa del seguro europeo de desempleo se producird un
contexto muy adecuado para una redefinicién del modelo interno, una vez que dicha iniciativa pare-
ce mucho més que una simple medida de coordinacién al servicio de la libre circulacién de trabaja-
dores. El instrumento SURE, de mitigacién de los riesgos de desempleo, constituye una experiencia
de mutualizacién del riesgo, cuyo funcionamiento puede, desde luego, condicionar el futuro.

Mds perentorio es, si cabe, un rearme de las politicas activas de empleo. Se hace precisa una
renovacién intensa de la gobernanza del empleo. No se trata tanto de una reformulacién de la ar-
quitectura institucional, pero si de una distinta relacién entre los distintos actores y de una mejor
coordinacién entre ellos. Los problemas competenciales entre el Estado y las CCAA han producido,
a la postre, unas politicas activas bastante poco innovadoras y adaptadas a las necesidades actuales,
quizd porque ha habido cierto retraimiento a la hora de plantear iniciativas novedosas. Las Adminis-
traciones locales no han sido incorporadas materialmente como agentes fundamentales del Sistema
Nacional de Empleo. Las partes sociales tampoco han conseguido que el Consejo General desem-
pefie un papel més constructivo que el de la Conferencia Sectorial. Desde luego, es criticable y con-
traproducente la separacién que se ha producido en departamentos ministeriales entre las politicas
activas y pasivas de empleo por un lado y las de formacién para el empleo por el otro, separacién de
la que nada bueno debe esperarse.

Al texto refundido de la Ley de Empleo le falta cierta sustantividad en el enfoque. Es una
norma mds de organizacién, procedimiento y planificacién que una ley que plantee contenidos
concretos. Lo cual podria ser razonable, en un campo en el que las competencias estatales y las auto-
némicas se solapan, si la legislacién autondémica ocupara este espacio, cosa que no ha sucedido. Solo
cuando alude a la Estrategia Espafola de Activacién para el Empleo articula unos ejes de actuacién,
los cuales por cierto deberfan ser objeto de revisién y actualizacién. Por expresar un aspecto muy
insuficientemente considerado, el reto de la empleabilidad de las personas deberia ser mds y mejor
abordado, con referencia a recursos y sistemas para preservarla y mejorarla. Harfa bien una futura
reforma del texto refundido en proponer medidas de actuacién que pudieran ser desarrolladas o in-
cluso sustituidas a través de normativa autonémica, para producir cierta adaptacién a los territorios
de las politicas activas de empleo. Asimismo, una tarea pendiente consiste en reformar desde sus
cimientos el sistema de Garantia Juvenil, para abordar uno de los mayores retos que tiene que en-
frentar nuestro pais, como es el de la integracién laboral de las personas jévenes. Que, afortunada-
mente, se hayan mejorado los datos tan lamentables al respecto de los afios 2013-2014 no quita que
deban afinarse los programas, los objetivos y los contenidos del empleo y la empleabilidad juvenil.

En particular, la formacién para el empleo es uno de los grandes retos. La mejora de la em-
pleabilidad y de las cualificaciones profesionales de la poblacién activa requieren de una revisién
de muchas de las medidas puestas en marcha en los tltimos anos. Mds que en el marco normativo
disenado ano 2015, el debate debe centrarse en las prioridades formativas, en los contenidos, en
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los colectivos destinatarios y en la provisién de la suficiente cualificacién profesional a las personas,
con anticipacién de los déficits de empleabilidad. Como en otros tantos temas, las divergencias
sobre coémo deben gestionarse los fondos finalistas de formacién para el empleo han postergado
otros asuntos que deberfan ser prioritarios. Se trata, en resumen, de un asunto sobre el que deberia
retornarse al marco del didlogo social bipartito y tripartito.

Otro reto pendiente tiene que referirse a los recursos destinados a las politicas activas de em-
pleo. Sobre él, la Comisién Europea viene insistiendo hace anos en la necesidad de fortalecer los
servicios publicos de empleo, aunque con poca respuesta. Si la pandemia ha dejado al descubierto
la muy deficiente plantilla del SEPE, otro tanto habria que expresar del personal dependiente de las
CCAA y dedicado a las politicas activas de empleo. La iniciativa privada, con o sin 4nimo de lucro,
no ha suplico suficientemente estos déficits, con el afiadido de que la colaboracién entre ambos en-
tramados, el pablico y el privado, es manifiestamente mejorable. Sin duda, la época de recuperacién
que tiene que venir requiere unos servicios pablicos adecuados y suficientes, de los que es necesario
dotarse, asi como de una adecuada colaboracién entre éstos y las agencias privadas de empleo, in-
cluyéndose en estas las empresas de trabajo temporal.

A partir de estas ideas generales deberia venir la letra pequefia, esto es, las iniciativas concretas.
Para que sean eficientes, se requiere atencién individualizada de las personas demandantes de em-
pleo, itinerarios personalizados, seguimiento y evaluacién particular. La experiencia de las politicas
de empleo estd cuajada de buenas pricticas y de medidas interesantes que podrian desarrollarse.
Por consiguiente, al margen de los problemas de disefio y ejecucién de iniciativas de empleo y
empleabilidad, los retos se deben dirigir a generar unas estructuras suficientes, capaces de atender
y guiar a las personas en sus itinerarios profesionales y en su proceso de integracién y de mejora en
el mercado de trabajo.

6. Sintesis

Este elenco inacabado de tépicos para un didlogo social pone de relieve que hay diversas priorida-
des. Las que estdn en la agenda publica més actual son algunas de ellas, pero quizd otras merecieran
destacarse més. Se apela a la necesidad de derogar total o parcialmente la reforma de 2012, de
elaborar un nuevo Estatuto de los Trabajadores, de actualizar la legislacion laboral, o de introducir
modificaciones parciales de mejora del mercado de trabajo. Donde hay cierta unanimidad es que
el método del didlogo social resulta el mds adecuado. Los productos que se hayan de obtener serdn
diferentes segtin el marco de juego y los objetivos que se tracen. En todo caso, los temas que se han
aludido en este breve comentario configuran, indudablemente, el nicleo de los que deberian deba-
tirse entre las partes sociales y el poder piblico.

Creemos que las propuestas que se han planteado en estas pdginas no deberian generar una
disconformidad frontal de las partes sociales, aunque, obviamente, quepan otras alternativas igual-
mente razonables. Se trata de asuntos sobre los que no es imposible llegar a un amplio acuerdo, o
al menos no tanto como en otros en los que las posiciones parecen mds dificiles de aproximar. Si se
alcanzara, nuestro marco normativo estarfa mds a la altura de las exigencias de los tiempos actuales
en términos de adecuada competitividad de nuestras empresas, pero también de suficiencia de de-
rechos laborales y promocién de la igualdad.
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