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PROYECTO ECOGES

Hoja de ruta para las visitas técnicas

ALEMANIA

En Alemania hay dos instituciones muy importantes a la hora de crear empleo: el aprendizaje dual y la jornada reducida. El aprendizaje dual consiste en que el joven estudiante compagina los estudios de Instituto con el aprendizaje en la empresa, de modo que se produce una transición fluida entre la terminación de los estudios y la incorporación como trabajador. Hace falta una enorme cantidad de empresas para dar las prácticas, y una fuerte organización y control para optimizar los resultados. 

La jornada reducida requiere una causa justificada (crisis) y aprobación del comité de empresa, cumplidos los cuales requisitos se reduce la jornada y el salario y la oficina de empleo paga un subsidio temporal (Ley de Fomento del Empleo, Arbeitsförderungsgesetz, art. 67). 

Es importante también la exclusión de la protección contra el despido injusto en empresas pequeñas.

Fuentes para indagar: Revistas Arbeitsrecht y Arbeit und Recht. 

REINO UNIDO

Lo más importante es la ambigüedad o libertad en las instituciones básicas laborales, la ausencia de fronteras concretas en el concepto de trabajador y en el de contrato de trabajo. Es difícil indagar en estos temas, porque la diferencias entre “worker” y “employee” no están fijadas para el conjunto del Ordenamiento, sino  para algunas leyes e instituciones, siendo employee quien disfruta de todas las garantías laborales y worker el que disfruta de solo las básicas (salario mínimo, no discriminación). En nuestra opinión es más productivo preguntar sobre el sistema de orientación al empleo y activación del parado, y tratar de delimitar las líneas en que se aplica plenamente la cobertura de seguridad social (por ej., a partir de cuántas horas de trabajo semanales se debe cotizar) y cuándo estamos ante un contrato de trabajo (el concepto de continuity o permanencia en la relación laboral es importante). Asimismo es interesante ver como incentivo qué relaciones laborales no están sometidas a la protección contra el despido injusto (unfair dismissal). 

Fuentes para indagar: British Journal of Industrial Relations

FRANCIA

Hay una larga serie de contratos de inserción desde hace bastantes años, en los cuales la forma de integrar a los jóvenes en el mercado de trabajo consiste en dotarles de contratos de trabajo “light”, desprovistos de algunas garantías. Habría que profundizar en ellos, y en las modalidades que no solo abarcan a los jóvenes, sino también a otras categorías de trabajadores de especial inserción. En concreto sería conveniente preguntar por el grado de aceptación del “contrat nouvelle embauche” y el “contrat unique d’insertion”. 

Fuentes para indagar: Revistas Droit Social y Droit de l’Emploi. 

ITALIA

Hay dos instituciones interesantes y de largo recorrido en la historia del mecado de trabajo italiano, que son el contrato de solidaridad interno y el de solidaridad externo, El externo (desde 1984) se realiza mediante convenio colectivo y consiste en una reducción de jornada para trabajadores de la empresa y la simultánea contratación de trabajadores externos, principalmente jóvenes. El interno (ley 863/1984, de 19 de diciembre) consiste en la firma de un convenio colectivo en el caso de crisis de empresa, en el cual se estipula una reducción de jornada y salario, que la Cassa Integrazione Giadagni respalda con el pago del 60 por 100 del salario perdido durante 24 meses, prrorganle por otros 24. Muy similar al modelo alemán, pero con el requisito de estipularse en convenio colectivo. 

Es importante también la exclusión de la protección por despido injusto en empresas pequeñas.

Fuentes para indagar: Rivista di Diritto del Lavoro, Giornale di Diritto e delle Relazioni Industriali, Lavoro e Diritto. 

PAISES BAJOS

La Ley de 1999 sobre Flexibilidad y Seguridad es el modelo seguido por todos los países para la flexiseguridad, pero el hecho de que cada despido individual deba ser ratificado por la autoridad laboral ha hecho que los comentaristas pasen de puntillas sobre el sistema holandés y prefieran el danés. Salvo este detalle, todo lo demás de la flexiseguridad se encuentra aquí, incluso el “Polder model”, de concertarlo todo entre sindicatos y empresarios en el Consejo de Economía y Trabajo. 

Lo importante de Holanda es el enorme uso del contrato a tiempo parcial, que no está sujeto práctiamente a límites. Habría que ver su regulación en la práctica, y sobre todo si se encuentra exento de cotización a la seguridad social y de protección contra el despido injusto, en paralelo con lo que sucede en Reino Unido. 

Asimismo importante es su sistema de orientación al empleo y de activación del parado. 

Las empresas de trabajo temporal tienen bastante actividad en este país y se encuentran sujetas a una regulación light. 

Fuentes para indagar: European Employment Report 2004 y siguientes. 

DINAMARCA

El modelo danés de flexiseguridad es muy conocido internacionalmente gracias al enorme apoo que le ha prestado la Comisión Europea. Se presenta como alternativa al modelo norteamericano de activación del parado con prestación laboral a cambio, pues aquí el parado recibe una prestación importante durante bastante tiempo, y a cambio se le exige seguir cursos formativos y stages formativos en empresas, con un seguimiento que va endureciendo los requisitos hasta hacer muy difícil que el parado pueda continuar cobrando el subsidio. Aunque Vilthagen y demás comentaristas hablan de tres pilares, en realidad son cuatro sus bases fundamentales: libertad de despedir, pretaciones amplias de desempleo, intensas políticas activas de empleo, y concertación social. 

El gasto público en desempleo y acciones fomativas es tremendo, y 1/3 de los trabajadores daneses debe cambiar de empleo cada año, lo que en España no sería soportable, pero el verdadero motor del tema es histórico: a fines del siglo XIX, tras una gran huelga, sindicatos y empresarios firmaron la paz (Compromiso de diciembre) en donde se contemplaba expresamente el reconocimiento de la libertad sindical a cambio del despido libre. Desde entonces el Estado respeta el diálogo social y no regula el despido, que se deja a los convenios colectivos, lo cual no está muy de acuerdo con los convenios de la OIT sobre despido ni con las normas UE sobre el mismo tema. 

Fuentes para indagar: European Employment Report 2006 y siguientes.

SUECIA

No presenta peculiaridades importantes, pero sus servicios de empleo y de orientación al empleo son modélicos. La concertación social funciona plenamente, y allí también los empresarios lograron un “Compromiso de Saltsjøbaden” donde se les reconoció la libertad de dirección de la empresa.    

Fuentes para indagar: CE, European Employment Report, y OCDE, Employmen Outlook desde 2005 en adelante. 

Fuentes generales:  pequeños informes por paises de Eiro (European Industrial Relations Observatory); pequeños informes por países de OIT en su página web y legislación de los países en su página Natlex. 

Informes sobre empleo de OCDE, Comisión Europea, OIT, Banco Mundial, etc. La OIT y la CE tienen muchos de ellos traducidos al español, y el Ministerio de Trabajo traduce los de la OCDE, por ejemplo “Perspectivas del Empleo 2008”, Madrid 2009. 

