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Resumen

Asistimos a un marco en el que el desplome de la economia, como
consecuencia de la crisis sanitaria y de las medidas adoptadas para
hacerle frente, ha actuado de forma desigual, aunque generalizada
en el entramado econémico y, en consecuencia, sobre el compor-
tamiento del empleo. El estado de alarma y el confinamiento de la
poblacion han hecho mella en aquellas actividades ligadas en mayor
medida a los comportamientos sociales. El cambio mas profundo se
ha realizado en el empleo con la introduccion de nuevas formas y la
remodelacion de las relaciones de trabajo con el objetivo de miti-
gar los efectos de la crisis. Todo ello perfila perspectivas diferencia-
les en el ambito del empleo. En este trabajo hacemos un repaso
por las instituciones mas implicadas en el cambio.

Palabras clave: Covid-19; Empleo; Crisis; Normativa laboral; Re-
gulacion de empleo; Jornada; Salud laboral; Flexibilidad; Politica de
empleo

Abstract

We are witnessing a framework in which the collapse of the economy, as
a result of the health crisis and the measures adopted to deal with it,
have acted unevenly, even though it has been widespread, in the eco-
nomic structure and, consequently, on the behavior of employment. The
state of alarm and the confinement of the population have struck those
activities linked mainly to social behaviors. Employment has received the
most dramatic change with the introduction of new ways of working and
the renovation of labour relations with the aim of mitigating the effects
of the aforementioned crisis. These outlines differential perspectives in
the field of employment. In this paper we review the most involved insti-
tutions in these changes.
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Nos encontramos ante una crisis mundial, econémica y de empleo sin precedentes, de-
rivada de una alerta sanitaria que en Espana ha tenido un efecto disruptivo y destructivo
devastador. Una de las principales consecuencias es la situacion de mucha incertidumbre
y poca certeza que las empresas y los trabajadores afrontan. Un virus natural conocido
como SARS-COV-2 ha alterado la vida de millones de ciudadanos con un impacto muy
negativo (letal en mas ocasiones de las que nos gustaria) en la salud publica. Los
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Gobiernos han tenido que adoptar restricciones sin precedentes a las libertades y dere-
chos fundamentales de los ciudadanos con medidas obligatorias de cierre de actividades
econdmicas, mantenimiento de sectores esenciales, restricciones de la actividad en otros
sectores y obligaciones de confinamiento de ciudadanos (Cruz Villalon, 2020), en Espana,
bajo el amparo juridico del estado de alarma, en funcion de lo previsto en el articulo 116
de la Constitucion Espanola. El resultado para la economia y el empleo se ha mimetizado
con la enfermedad, manteniéndose en una especie de “coma inducido” del que se le esta
haciendo muy dificil salir pese a las esperanzas que pretendia poner sobre la mesa el
denominado “Plan para la transicion hacia una nueva normalidad” (Orden 399/2020, de
9 de mayo). La nueva etapa de “normalidad mejor” a la que se referia Guy Ryder, Direc-
tor General de la OIT, aun no ven la luz.

El crecimiento economico mundial se ha, literalmente, desplomado. Las nuevas estima-
ciones anuales de la séptima edicion del Observatorio de la OIT: la COVID-19 y el
mundo del trabajo (Organizacién Internacional del Trabajo, 2021), ponen de manifiesto
efectos adversos generalizados en los mercados del trabajo durante el afo 2020. Segun
esas estimaciones, a lo largo del pasado ano la cantidad de horas de trabajo a escala
mundial se redujo en un 8,8 % (con respecto al cuarto trimestre de 2019), equivalentes
a 255 millones de empleos a tiempo completo para una semana laboral de 48 horas. Esta
pérdida es aproximadamente cuatro veces mayor que la que provoco la crisis financiera
mundial de 2009. Una pérdida sin precedentes a todas las escalas.

Si tenemos en cuenta los |5 afos anteriores al surgimiento de la pandemia, la cantidad
promedio de horas de trabajo por cada persona en edad de trabajar presenta una osci-
lacion entre 27 y 28 horas semanales. Ya en 2019 se habia reducido este valor a 27,2
pero 2020 lo ha llevado hasta 24,7 horas semanales, lo que supone una disminucion mas
alla de las peores crisis que se puedan recordar, puesto que este valor es aproximada-
mente 4 veces inferior al producido en la crisis anterior entre los afnos 2008 a 2009.

La pérdida de empleo en 2020, seglin datos de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), se situa en | 14 millones de empleos a nivel mundial, con respecto a los registros
de 2019. Sin embargo, en esa estimacion se infravalora la diferencia en 2020 con respecto
al nivel de ocupacién que se habia previsto si no se hubiera producido la pandemia. El
calculo entonces eleva la pérdida de puestos de trabajo hasta 144 millones. De la evolu-
cion de la pandemia en este ano 2021 dependera que la reduccion de empleo sea mayor
que la reduccion de horas de trabajo.

En lo que se refiere a los colectivos mas afectados, las mujeres se han visto afectadas en
mayor medida, en todas las regiones y en relacion a todos los grupos de ingresos, si-
tuandose en un 5 %, mientras que la disminucion del nivel de ocupacion en los hombres
ha sido de un 3,9 %. El colectivo de trabajadores jovenes también ha sido uno de los mas
afectados suponiendo un 8,7 % frente al 3,7 % registrado en el caso de los adultos. no
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obstante, excepto en los paises de altos ingresos, los jovenes sin empleo, o los que
estaban en posicion de acceder al mercado de trabajo en el corto plazo, no pasaron a
estar desocupados, sino a estar fuera de la participacion en el mercado laboral o bien
han visto retrasada su incorporacion al mismo.

El FMI senala que, en el caso de Espana, el PIB anual se estima que ha caido un | I.1 %; la
tasa de paro ya supera el 20 %; y prevé un avance global del 5.9 %, muy por debajo del
estimado en octubre de 2020, que se situaba en el 7.2 %. Por su parte, EUROFOUND
—en una reciente encuesta europea sobre el impacto de la COVID 19 en las condiciones
de vida y trabajo en 27 Estados de la Union Europea con distintos parametros referidos
a pérdidas de empleos e ingresos, inseguridad financiera, optimismo, bienestar mental o
confianza en el futuro, que ha incluido una muestra de 85.000 trabajadores en Europa—
muestra niveles muy negativos en el caso de las respuestas recibidas desde Espana (Ah-
rendt et al., 2020).

El nimero de ocupados en Espana a finales de 2020 se sitUa en 19 344 300 personas, lo
que supone un descenso del empleo de un 3,12 % en los ultimos 12 meses y un incre-
mento del desempleo de un 16,54 % con respecto al ano anterior, lo que situa la tasa de
paro en un 16,13 % al terminar el ano 2020. El empleo indefinido baja en 201 500 per-
sonas y el temporal en 397 100. El nimero de trabajadores por cuenta propia baja
19 800 en los dltimos 12 meses. Los rostros de la crisis de empleo ya muestran un cierre
del 10 % de pequenas y medianas empresas; 900 000 empleos perdidos (que afecta prio-
ritariamente a trabajadores temporales y a menores de 35 afnos); y 3,3 millones de tra-
bajadores y 700 000 empresas afectados por expedientes de regulacion temporal de
empleo (ERTE), de los que el 90 % lo estarian bajo la formula de fuerza mayor. Asimismo,
los registros de afiliados a la Seguridad Social han caido hasta una cifra de 18 458 667
afiliados, con una pérdida desde el comienzo de la COVID-19 de 947 896 ocupados. Y,
finalmente, los datos de prestaciones sociales muestran que la red de soporte economica
alcanza a 6 millones de trabajadores y autonomos (incluyendo prestaciones y subsidios),
mas del 30 por 100 de la poblacién activa ocupada (Instituto Nacional de Estadistica,
2021).

Desde que comenzo la pandemia, se han aprobado Decretos leyes de ambito laboral y
economico de manera acelerada, lo que ha supuesto la aparicion de un Derecho laboral
de nuevo cuno, con vocacion inicialmente transitoria, que ha sido calificado como De-
recho “en” la emergencia por la profesora Casas Baamonde (2020). Su aprobacion se ha
realizado ausente de consenso con los agentes sociales o con los grupos parlamentarios
con un par de excepciones el RDL 18/2020 y el RDL 28/2020, se olvidado pues, con
caracter general, de la autonomia colectiva lo que suma, en la aplicacion practica, nume-
rosas zonas grises e imperfecciones.
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El caracter acelerado y torrencial de las nuevas normas ha facilitado una intensa eficacia
a la hora de combinar la flexibilidad extra que demandan las empresas en el periodo de
la COVID-19 para evitar una espiral de cierres, quiebras y despidos y la seguridad en el
empleo y la proteccion social. Igualmente, se han ido incorporando en el camino algunos
de los colectivos mas débiles (trabajadores temporales, trabajadores fijos discontinuos,
empleadas de hogar, trabajadores autonomos...). Por otro lado, la vinculacion de algunas
instituciones laborales (ERTE, teletrabajo, prestacion de cese de actividad...) a la vigencia
del estado de alarma y/o sus prorrogas o modificaciones ha motivado nuevas adaptacio-
nes y decisiones periddicas del legislador que no han dotado al proceso de claridad para
una adecuada gestion.

En este contexto, no exento de complejidad, las nuevas normas laborales han dado lugar
a innumerables interrogantes y grandes dosis de inseguridad juridica, sobre todo a las
empresas que se han de enfrentar a una dificil toma de decisiones. En cualquier caso, el
mundo del trabajo avanza hacia la configuracion de las nuevas tendencias empresariales
de relaciones laborales derivadas de la COVID [9.

Los ERTE se plantean como un modelo flexible y dinamico al permitir suspensiones y
reducciones de jornada. Los ERTE de fuerza mayor estan permitiendo una supervivencia
del mercado de trabajo con menores danos colaterales, para trabajadores, empresas y
administraciones publicas, sobre todo en lo que a coste se refiere. La fuerza mayor se
definié de manera estricta en el articulo 22 del RDL 8/2020 con la inclusion de distintas
situaciones consecuencia de la COVID-19 a las que se les reconoce causa directa en la
pérdida de actividad, a saber:

e suspensiones o cancelaciones de actividad vinculados con el estado de alarma;
e falta de suministros;y
e causa sanitaria por situaciones de contagio o aislamiento preventivo.

El Gobierno, junto con los agentes sociales, acordé el 19 de enero de 2021 la prorroga
de los de los Expedientes de Regulacion Temporal de Empleo (ERTE) hasta el 31 de
mayo. Las medidas entraron en vigor el 27 de enero, mismo dia de la publicacién del
Real Decreto-Ley 2/2021, de 26 de enero de refuerzo y consolidacion de medidas so-
ciales en defensa del empleo (BOE n° 23 de 27 de enero de 2021), que recoge el acuerdo
por el que se mantiene el esquema de exoneraciones y de prestaciones pero que agi-
liza los tramites administrativos e introduce pequefnos cambios en los sectores.
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Hubo mantenimiento de los tres tipos de ERTE que se acordaron en el mes de septiem-
bre anterior, manteniendo un esquema idéntico de exoneraciones en las cuotas a la
Seguridad Social. El de fuerza mayor sectorial continta para las empresas de sectores
especialmente perjudicados, asi como aquellas empresas de su cadena de valor o cuya
facturacion dependa de las primeras. Segun el esquema aprobado en septiembre, estas
empresas tendran durante cuatro meses una exoneracion del 85 % en las cotizaciones
sociales de sus trabajadores si tiene menos de 50 empleados, y del 75 % si tienen mas,
reducciones que se aplicaran tanto para los trabajadores suspendidos como para los que
se reincorporen a la actividad.

El listado que se consensua incluye sobre todo actividades relacionadas con el trans-
porte, el turismo y el ocio a las que se ahaden tres mas: camping y aparcamiento para
caravanas, las actividades de mantenimiento fisico y el alquiler de medios de navegacion.
Pero eliminan las siguientes: fabricacion de alfombras, estirado en frio y fabricacion de
instrumentos musicales.

Se mantiene, igualmente, el ERTE de impedimento, en tanto que figura a la que podran
acogerse todas empresas que no puedan realizar su actividad a causa de las restricciones
adoptadas por las autoridades. Estos tendran una exoneracién del 100 % durante el pe-
riodo que dure el cierre, siempre que tenga menos de 50 trabajadores, y del 90 % si
tiene mas empleados.

En el caso de aquellas empresas cuya actividad se vea limitada solo de manera parcial
por causa de la adopcion de medidas administrativas, se podran acoger al ERTE de limi-
tacion, con exoneraciones decrecientes en funcién el tiempo que dure el expediente.
Asi, el esquema de bonificaciones aplica un 100 % en el primer mes, un 90 % en el se-
gundo, un 85 % en el tercero y un 80 % en el cuarto, siempre que la empresa cuente
con menos de 50 trabajadores, en caso de superar esta cifra de empleados, cada uno de
los porcentajes anteriores se veran disminuidos en un 10 %.

Asimismo, se mantiene el ERTE de limitacion para aquellas empresas que vean afectada
solo parcialmente su actividad por medidas administrativas, con exoneraciones decre-
cientes en funcion el tiempo que dure el expediente.

Las novedades incorporan la agilizacion de algunos tramites administrativos. Las empre-
sas con un ERTE por limitaciéon o impedimento no tendran que volver a presentar una
nueva reclamacion colectiva, pues bastara con la comunicacion de continuar acogidos.
Sera suficiente, para el acceso, la remision de una comunicacion en tal sentido a la auto-
ridad laboral que haya dictado la resolucion correspondiente al ERTE del que es titular
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y a la representacion de las personas trabajadoras. Tampoco sera necesaria la remision
de una nueva solicitud colectiva de prestaciones ante el Servicio Publico de Empleo.

Uno de los puntos mas conflictivos en esta prorroga ha sido la clausula de mantenimiento
de empleo, que impide a las empresas en ERTE despedir a trabajadores durante los
siguientes seis meses o, de lo contrario, deberan devolver todas las ayudas. La patronal
CEOE habia reclamado cambios para flexibilizar este punto que finalmente se mantiene
igual, prorrogandose “en su estricta literalidad”, al igual que el resto de limites a las
empresas en ERTE. Estos suponen que para estas empresas se prohibe la realizacién de
horas extras y la externalizacion de la actividad, la subcontratacion o realizar nuevas
contrataciones.

Estas empresas también mantienen los limites fijados en relacion al reparto de dividendos
y la prohibicion de radicarse en paraisos fiscales.

El periodo de prérroga de los ERTE también mantiene hasta junio el 70 % de la base
reguladora para la prestacion del trabajador afectado, asi como el “contador a cero”
hasta 2022, es decir, que el cobro de la prestacion por desempleo asociado a estos ERTE
no restara derechos futuros para cobrar el paro, asi como la proteccion a los fijos dis-
continuos. Asimismo, seguira la atencion preferente a afectados por ERTE para recibir
cursos de formacion. Segun datos del Gobierno, alrededor de un millén de trabajadores
afectados por un ERTE ya han recibido formacion.

Los ERTE —el mecanismo de “hibernacion” del empleo en el que aln se encuentran
unos 700 000 trabajadores, segln la Seguridad Social— han sido claves para reducir la
destruccion de empleo en 2020. Pese a la enorme caida del PIB, que se prevé que ronde
el 10 %, la destruccion del empleo se queda en el 3 %, seglin la EPA (Instituto Nacional
de Estadistica, 2021), algo inédito. 2021, que se supone que permitira ganar terreno al
virus gracias a la vacunacion, es clave para ver la factura real de la COVID en el empleo
y qué porcentaje de los puestos de trabajo sobreviven a los ERTE.

El cambio hacia el teletrabajo impulsado por la pandemia ha permitido a muchas empre-
sas garantizar la salud y la seguridad de sus empleados y continuar operando. Ha confir-
mado lo que ya habian demostrado los estudios: que en las circunstancias adecuadas —
una oficina en casa que funcione, acceso a herramientas colaborativas y una rutina de
trabajo predecible— el teletrabajo puede ser igual de productivo. Ahora bien, hay que
tener en cuenta que las salas virtuales no pueden reemplazar el valor social del trabajo,
la dignidad y el sentido de pertenencia que se deriva de él. Para las mujeres, ademas, la
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situacion del teletrabajo ha complicado su labor, puesto que injustamente asumieron la
mayor parte de las labores del hogar y de los cuidados de los hijos o de los ancianos, a
la vez que atendian los requerimientos de su empleo (Ryder, 2020).

El 54 % de los espanoles asegura que la Covid y la estandarizacion del teletrabajo ha
implicado que se le destinen mas horas a la jornada laboral que antes de la pan-
demia. Por su parte, el 4 % cree que se le dedica menos tiempo que antes y el 42 %
mantiene el mismo horario. Es lo que se desprende de la Guia del mercado laboral 2021,
presentada por Hays (2021). En el lado contrario, el estudio detecta una ligera reduc-
cion en la cantidad de horas extras que se realizan, sin embargo, crece el porcentaje de
ellas que se ejecutan sin percibir compensacion. Asi, mientras que en 2019 el 56 %
de los encuestados manifestaba que realizaba horas de mas sin remunerar, este porcen-
taje crece hasta el 60 % en 2020.

La flexibilidad horaria es otra de las cuestiones objeto de analisis y debate con la pande-
mia (la figura | ofrece una vision grafica de las tendencias). Una demanda historica de los
trabajadores que ha llegado para ;quedarse? De momento ha descendido el nimero de
trabajadores que demandan mas flexibilidad horaria. Si bien estos siguen siendo la ma-
yoria (67 %), el informe registra un descenso de seis puntos frente a los resultados del
afno anterior, cuando el 73 % de los trabajadores manifestaba que preferiria una mayor
flexibilidad. La tendencia, por tanto, es hacia el descenso progresivo una vez que la pan-
demia ha “impuesto” nuevas reglas en las formas de empleo y trabajo. El 47 % de los
encuestados manifiesta que, si pudiera elegir, preferiria que la hora de entrada y salida
de la oficina fuera libre. Es la opcidn preferida por los empleados, seguida de un horario
de 7 de la mahana a 3 de la tarde, que convence al 40 % de los trabajadores. En el lado
contrario, contrasta que solo el 2 % elige lo que tradicionalmente ha sido la opcién mas
habitual en Espana: una jornada partida con tiempo para comer.

En la época precovid-19 existia un cierto recelo por parte de las organizaciones empre-
sariales sobre la implementacion del teletrabajo. No obstante, con causa en la crisis
sanitaria esta modalidad ha irrumpido de manera masiva, repentina e impuesta por las
actuales circunstancias, cambiando sustancialmente nuestra forma de trabajar. La nece-
sidad ha impulsado la regulacion en nuestro pais de manera que, en septiembre del pa-
sado ano, con la publicacion del Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, de
trabajo a distancia '(RD 28/2020), se concretaba su regulacion.

Si atendemos a la evolucion en los dltimos anos de las personas trabajadoras que han
desempenado su actividad laboral desde su domicilio o en lugar elegido por ella misma,
el incremento del porcentaje en Espana, ha pasado del 2,5 % de los ocupados en 2009
hasta el 3,2 % de 2018 (INE, s/f). Sin embargo, siempre nos hemos encontrado por

! https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2020-1 1043

Anuario IET de Trabajo y Relaciones Laborales ISSN: 2339-5753


https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2020-11043

El impacto de la covid sobre las relaciones de empleo y trabajo 87

debajo de la media de la Union Europea, por ejemplo, en Paises Bajos, el porcentaje es
de un 14 %, en Finlandia de un 13,3 % y en Luxemburgo un || %.

Figura I. Flexibilidad horaria

El mercado laboral tras el Covid-19
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Lo evidente es que la pandemia ha intensificado de forma abrupta la consideracion del
teletrabajo como un mecanismo eficaz para la prestacion de servicios y en el que las TIC
han constituido un instrumento clave. De acuerdo con los datos del Instituto Nacional
de Estadistica (INE), con el estado de alarma, el trabajo a distancia ha crecido hasta un
48,8 % con la finalidad de mantener en funcionamiento y la actividad productiva a través
del teletrabajo (Instituto Nacional de Estadistica, 2020).
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Pero, ;ha llegado para quedarse? Alrededor de una tercera parte de los establecimientos
que han adoptado el teletrabajo declara que lo mantendra en el futuro (32,2 %) —en
Espana, el 43 % de los trabajadores cree que la crisis del coronavirus ha marcado el fin
del trabajo 100 % presencial— (“El nimero de empresas que ofrecen teletrabajo se ha
multiplicado por ocho en solo 10 meses”, 2020). Podemos entender que el teletrabajo
comienza a ser apreciado en nuestro pais como una nueva forma de organizacion del
trabajo, impulsado por el proceso de cambio tecnolégico y por la pandemia y la crisis
asociada.

Por lo que se refiere a la conciliacion entre la vida laboral, personal y familiar y en el
contexto del cierre de centros educativos durante el periodo de la COVID-19 (art. 6
RDL 8/2020), el legislador ha impulsado el denominado Plan Me Cuida y ha incluido es-
pecialidades del derecho individual de las personas trabajadoras de adaptacion de la jor-
nada (cambio de turno; alteracion de horario; cambio de centro; cambio de funciones;
solicitud de prestacion remota; etc.) y la reduccion de jornada, con la correlativa reduc-
cion de salario, cuando concurren circunstancias excepcionales relacionadas con las ac-
tuaciones necesarias para evitar la transmision comunitaria de la COVID-19, cuando sea
necesaria en el domicilio la presencia de la persona trabajadora para la atencion de con-
yuge, pareja de hecho y familiares por consanguinidad hasta segundo grado por razones
de edad, enfermedad o discapacidad para el cuidado personal y directo como conse-
cuencia de la COVID 19. En todo caso, se mantiene que la medida solicitada por los
trabajadores esté justificada y sea razonable y proporcionada.

Desde el punto de vista de la prevencion de riesgos laborales (PRL), la intervencion del
legislador ha sido escasa, aunque si adquieren gran relevancia las decisiones de las Auto-
ridades sanitarias en las recomendaciones a los Servicios de Prevencion, que se han ido
actualizando y que obligan a dichos Servicios a cooperar con las autoridades sanitarias

en los centros de trabajo con el objetivo general de limitar los contagios de SARS-COV-
2.

En el nuevo escenario “in-Covid” y “post-Covid”, las Autoridades sanitarias obligan a las
empresas a reforzar las medidas de higiene personal, a saber, la higiene de manos, la
etiqueta respiratoria, el distanciamiento de 2 metros, la reduccién de aforos para em-
pleados y clientes y la adopcion de medidas organizativas, técnicas y de proteccion indi-
vidual y/o colectiva.

Las obligaciones de informacion y formacion, a veces tan “olvidadas” en las politicas
diarias de prevencion, se han visto reforzadas ante la necesidad de que las empresas las
cumplan en relacion al riesgo de contagio del SARS-COV-2. Las principales medidas que
se ponen en marcha son: la facilitacion de equipos de proteccion individual (EPI) o de
proteccion colectiva si no es posible mantener la distancia social entre trabajadores, la
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evaluacion de riesgos para prevenir los contagios, la identificacion de los trabajadores en
los grupos vulnerables predeterminados por las autoridades sanitarias que pueden estar
mas expuestos al posible contagio en el centro de trabajo para después hacer una eva-
luacion sanitaria e identificar trabajadores especialmente sensibles vy, si fuera necesario,
adaptar o cambiar el puesto de trabajo del trabajador, como las mas habituales.

De particular importancia es la obligacién de las empresas de realizar —en relacion a
sus trabajadores y segun la actividad que estos desempenen y la funcion de cada puesto
de trabajo, ademas de los mecanismos de transmision del SARS-COV-2— una identifi-
cacién de tres escenarios posibles:

(i) de exposicion al riesgo
(i) de exposicion de bajo riesgo y
(iii) de baja probabilidad de exposicion y en funcidon de cada escenario, establecer las

medidas preventivas adecuadas.

Probablemente, una de las medidas que han venido para quedarse en materia de preven-
cion, es el cumplimiento de los protocolos de gestidn de los casos posibles, probables o
confirmados del SARS-COV-2 y de los contactos estrechos y del personal sintomatico
en las empresas y de la colaboracion en la gestion de la incapacidad temporal en el caso
de trabajadores que hayan sido contagiados o estén en situaciones de aislamiento pre-
ventivo (cuarentenas) que tienen un tratamiento asimilado a accidente de trabajo (art. 5
del RDL 6/2020) y que, ademas, en el caso de los contagios, adquieren la calificacion
juridica de accidentes laborales si derivan exclusivamente de la prestacidon de servicios
de conformidad con lo previsto en el articulo 156 de la Ley General de la Seguridad
Social.

En lo que se refiere a la competencia en relacion a las actuaciones y medidas vinculadas
al virus, el Organismo Estatal de la Inspeccion de Trabajo ha aprobado un Criterio Ope-
rativo n°. 102/2020 para aclarar que es de las Autoridades sanitarias y que, por tanto, la
Inspeccion de Trabajo limita sus actuaciones inspectoras, en caso de incumplimientos
referidos a las obligaciones de las normas sanitarias, al informe a las Autoridades sanita-
rias que podran, en su caso, incoar expedientes sancionadores conforme a la Ley Gene-
ral de Sanidad. Ello sin perjuicio de que para todas las empresas permanece vigente la
normativa de prevencion de riesgos laborales y el elenco de obligaciones preventivas alli
referidas (especialmente, las del RD 486/1997 sobre disposiciones minimas de seguridad
y salud en lugares de trabajo y el RD 773/1997 sobre disposiciones minimas de seguridad
y salud para el uso de los EPIs por parte de los trabajadores).

Coexisten, de este modo, dos normativas sanitarias y preventivas y dos Autoridades, la
sanitaria (Ministerio de Sanidad Espana, 2020) y la laboral, y esta particular convivencia
normativa deviene de la necesaria interpretacion correcta del SARS-COV-2 como un
riesgo de salud publica y no como un riesgo laboral, por lo que las empresas ven limitada
la asuncion de un papel de garante del cumplimiento de unas obligaciones de prevenciéon
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de la salud publica que pueda exceder de sus competencias y que les sitie de manera
desproporcionada ante un incremento de responsabilidades. Ademas, aunque la ITSS
pueda seguir siendo competente para verificar los incumplimientos de la normativa ge-
neral de prevencién de riesgos laborales, en el caso de incumplimientos de las normas
sanitarias se procedera, de entrada, a advertir a las empresas de la obligatoriedad de
aplicarlas y, en caso de mantenerse el incumplimiento, seran los Inspectores quienes
informaran a las autoridades sanitarias que ostentan la responsabilidad de aplicacion de
las medidas sancionadoras previstas en la Ley 33/201 | de 4 de octubre, General de Salud
Publica.

Finalmente, en lo que se refiere a las cuestiones de prevencion, se hace necesario re-
cordar que el RD 664/1997 sobre la proteccion de los trabajadores contra la exposicion
de los agentes bioldgicos durante el trabajo, aplicara a los puestos de trabajo en los que
existe riesgo de exposicion profesional al virus —servicios de asistencia sanitaria, labo-
ratorios y trabajos funerarios— la necesaria evaluacion del nuevo riesgo bioldgico aun-
que, a criterio de la ITSS, no sera necesario llevar una aplicacion estricta del art. 4.2
(evaluacion de riesgos periodica y constante ante cualquier cambio) cada vez que se
produzca un contagio del SAR-COV-2 de un trabajador respecto del resto de los sec-
tores productivos.

La Covid-19 ha establecido la necesidad de prevencion de los contagios que, unidas a la
finalidad dltima de salvaguarda de la salud publica, se convierte en la justificacion de las
limitaciones a la privacidad y la intimidad de los trabajadores que imponen las empresas
en sus centros de trabajo (Gonzalez Cobaleda, 2020). Evidentemente, se impone la ne-
cesidad de cumplimiento del derecho fundamental a la proteccion de datos y el cumpli-
miento de los principios del Reglamento (UE) 2016/679, de 27 de abril y la LOPD, entre
otros: licitud, lealtad y transparencia; limitacion de la finalidad; minimizacion de los datos;
exactitud de los datos; integridad y confidencialidad; y responsabilidad proactiva.

Las primeras limitaciones a la privacidad se imponen en las tomas de temperatura (Va-
llecillo Gamez, 2020a) a los trabajadores en el acceso a los centros de trabajo, como
publico la Agencia Espanola de Proteccién de Datos en su pagina web en un comunicado
de fecha 30 de abril de 2020, se impone la obligacion de cumplir los principios y garantias
que protegen el derecho fundamental a la proteccion de datos, siendo la base juridica
no el consentimiento de los interesados, sino la obligacion legal de las empresas de ga-
rantizar la seguridad y salud de sus trabajadores —segun lo establecido en el art. 6.1 y
9.2 del RGPD y art. 14 y concordantes de la LPRL—. El tratamiento de los datos de
toma de temperatura afecta a los relativos a la salud de los trabajadores, puesto que este
se incluye en los datos de salud del trabajador al asumirse un posible padecimiento de
una enfermedad concreta, en este caso, la asociada a la infeccion por SARS-COV-2. Por
tanto, es necesario establecer el personal que realizara esta tarea porque aunque la
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AEPD, en su pagina web, ha anticipado que deberia ser realizada por personal sanitario,
puede que por razones de coste y/o disponibilidad de personal esto no sea posible en
todas las empresas y, aunque no se trate de reconocimientos médicos obligatorios, se
puede afirmar, con mayor seguridad juridica, que tendra el caracter de obligatoriedad
cuando se establezca la finalidad legitima de prevenir los contagios en el centro de tra-
bajo.

Ademas, el articulo 22 de la LPRL permite a las empresas imponer reconocimientos
médicos obligatorios cuando esté en peligro la propia salud e integridad de los trabaja-
dores; la de otros trabajadores; o la de terceros, lo que, en los tiempos que vivimos, se
puede convertir en una costumbre que vaya mas alla de los limites de la pandemia.

Para concluir estas cuestiones, las empresas pueden imponer a los trabajadores obliga-
ciones en el uso de equipos de proteccion individual frente al SARS-COV-2 o de infor-
macion sobre sintomas o situaciones de contagio o de aislamiento preventivo o factores
de riesgo, incluyendo la posible visita a terceros paises (a través de los modelos norma-
lizados o cuestionarios que se puedan establecer) y/o de situaciones de exposicion no
profesional en casos de contacto estrecho con casos posibles, probables o confirmados
con la unica finalidad de asegurar el derecho a la proteccion de la salud de toda la plantilla
y evitar los contagios en el seno de la empresa. En todo caso, esa informacion individual
por trabajador debe transmitirse internamente en la propia empresa de manera anénima
sin identificacion de la persona afectada.

Es evidente que las caidas de consumo y actividad han generado una disminucion drama-
tica de ingresos para todas las empresas (con pocas excepciones) desde que comenzo
la pandemia y que se prolongaran aun algun tiempo, esperemos que no mucho, por el
bien de la economia y el mercado de trabajo, mientras se reestablece la actividad laboral
de manera mas lenta y gradual de lo que nos gustaria.

Como medidas mitigadoras, ademas de las propias de suspension de contratos y reduc-
ciones de jornada que se pueden activar en los procedimientos de regulacion temporal
de empleo (ERTE) con el alivio del uso de recursos publicos (prestaciones de desempleo
Yy, en el caso de la modalidad de fuerza mayor, de exoneracién de cotizaciones sociales),
las empresas pueden utilizar otras formulas complementarias:

¢ modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo incluidos el sistema de
remuneracion y la cuantia salarial ex 41 ET

e descuelgue salarial y de otras condiciones de trabajo del convenio colectivo
ex art. 83.2 ET
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e acuerdos de empresa con afectacion a los salarios abonados por encima de
convenio

e acuerdos individuales de reduccion de salarios que pueden ser calificados
como “pactos en masa” limitativos de los derechos de libertad sindical y contra-
rios a la negociacion colectiva

e reformulacion de politicas de retribucion variable o bonus por la aplica-
cion de la clausula “rebus sic stantibus”.

Estas medidas —si bien de manera puntual pueden aliviar la situacion de las empresas y
pueden justificar, en determinados momentos, el mantenimiento de los puestos de tra-
bajo— han de ser aplicadas y aceptadas con cautela, porque se corre el riesgo de hacer-
las “costumbre” extensiva en el tiempo, con el consiguiente perjuicio para el conjunto
de los actores del mercado de trabajo: los trabajadores que ven disminuidos sus dere-
chos salariales adquiridos; el mercado y, por ende, la economia, por limitacion del con-
sumo vinculada a esa reduccion salarial; la negociacion colectiva, al verse apartada de los
acuerdos; y las empresas, que pueden ver reducidos sus costes en el corto plazo pero
que pueden verse abocadas a un incremento de los mismos derivado de un posible con-
flicto con los trabajadores.

El impacto de la COVID 19 en la actividad economica ha disparado los consumos de los
ciudadanos de productos y servicios a través de las plataformas digitales. La logistica, la
distribucion y los trabajadores de reparto a domicilio se han revelado como agentes
economicos destacados y casi esenciales para el abastecimiento de productos en los
hogares, incluso pudiendo adquirir la consideracion de “protectores” de la salud al fo-
mentar el “quédate en casa”.

Ya es una realidad que las plataformas digitales seguiran siendo especialmente activas y
que detras de ellas habra cada vez mas trabajadores en una pujante gig economy y una
nueva fuerza de trabajo cada vez mas liquida (Vallecillo Gamez, 2020b). El debate se situa
en la necesidad o no de regulacion de este tipo de trabajo. Son dos las corrientes doc-
trinales enfrentadas, por un lado, quienes abogan por la necesidad de una regulacion
especifica de ese trabajo, con el argumento de que no todas las plataformas digitales son
iguales —las hay de intercambio, de prestacién de servicios on line, de prestacion de
servicios presenciales de reparto...— para proporcionar mas seguridad juridica y en
evitacion de litigiosidad judicial y actuaciones correctoras de la Inspeccién de Trabajo en
caso de declaraciones administrativas o judiciales de “falsos autbnomos” o de reconoci-
mientos de laboralidad.

El argumentario sostiene la existencia de problemas aplicativos que deberian de resol-
verse de manera definitiva —aunque esto siga siendo una falacia porque ningin empleo,
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por muy encuadrado normativamente que esté, esta exento de problemas interpretati-
vos—, de ahi la defensa de una nueva norma, incluso de caracter internacional o europea,
que evite y clarifique las cuestiones de estos nuevos trabajos, evitando la sujecion a
interpretacion y la controversia.

En el otro extremo, se sitian quienes, a la vista de los Ultimos pronunciamientos judicia-
les y el reconocimiento de los empleados de las plataformas como trabajadores por
cuenta ajena, —a partir de los indicios casicos de “dependencia y ajenidad” para su cali-
ficacion juridica— sostienen que el encuadramiento de esta figura en el Estatuto de los
Trabajadores, es suficiente para su garantizar sus derechos.

La crisis sanitaria de la Covid-19 ha producido, desde la fecha su inicio, la suspension y
cancelacion de actividades de mdltiples sectores productivos, provocando la expulsion
del mercado de trabajo de un importante numero de trabajadores y la desaparicion de
un 10 % de las pequehas y medianas empresas de nuestro pais. La inclusion de los tra-
bajadores mas débiles —temporales, fijos discontinuos y a tiempo parcial— en los ERTE,
ha permitido su proteccion transitoria y su acceso a prestaciones extraordinarias de
desempleo. El rostro de la pérdida de empleos se concentra (una vez mas) en los tem-
porales (Llorente Heras, 2020).

En este contexto de shocks negativos en la economia y en el empleo es muy probable
que haya una tendencia futura, como ya hemos comentado, de incremento de trabajos
precarios y con bajos salarios (“Los “sin trabajo”: el impacto de la Covid-19 sobre el
, 2020) que generen menores costes de ajuste en caso de ne-

I”

mercado laboral espaho
cesarias reducciones de plantilla. Por ello, aunque en una primera fase la tasa de tempo-
ralidad y la tasa de parcialidad sean menores porque se produzcan despidos de los tra-
bajadores cuya salida tenga menores costes, es probable que en una segunda fase —y si
no se adoptan los cambios legislativos oportunos y los ajustes del mercado de trabajo
que han de propiciar las politicas de empleo— se siga concentrando la generacion de
nuevos empleos en trabajos temporales y a tiempo parcial, manteniendo la idiosincrasia
de nuestro mercado de trabajo.

Ademas, se espera una tendencia al aumento de las formas atipicas de trabajo a través
de una mayor proliferacion de relaciones mercantiles sin sujecion a los indicadores pro-
pios de “dependencia” o “ajenidad” y con un control mas atenuado de la prestacién de
servicios por parte de las empresas contratantes. Esta tendencia del mercado de trabajo
ya habia comenzado su andadura de la mano de la digitalizacion de la economia, pero la
pandemia ha acelerado su curso provocando una necesidad urgente de adaptacion al
nuevo medio.
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El periodo post-COVID |9 estara marcado por un mayor intervencionismo publico en
las relaciones laborales derivado de la espiral de ayudas y recursos publicos facilitados a
las empresas y/o sus trabajadores: prestaciones por desempleo, exoneracion de cotiza-
ciones sociales, aplazamientos de pago y moratorias de cotizaciones e impuestos, pres-
tamos de bajo interés, ayudas publicas directas...

Un ejemplo de este mayor control administrativo de las relaciones laborales es el que
se deriva de la DF2 del RDL 9/2020 a través de la intervencion de la Inspeccion de
Trabajo, que incluye como tipos infractores de la LISOS conductas de las empresas en
supuestos de “falsedades” o “incorrecciones” en la inclusién de trabajadores en los
ERTE que generen una responsabilidad directa (y no solidaria) de la empresa infractora,
siempre que no concurra dolo o culpa del trabajador y una infraccién por cada trabaja-
dor que haya obtenido de forma indebida una prestacion de la Seguridad Social, impo-
niendo ademas una sancion adicional de devolucion de las prestaciones de desempleo
en ERTE fraudulentos y la posible sancion al beneficiario de la prestacion (art. 22.9;
23.1.c.; 26.1 y 47.3 de la LISOS) y que puede que, incluso, derive a ilicito penal (art. 307
CP).

Una de las cuestiones mas controvertidas de la regulacion en la pandemia es el compro-
miso de mantenimiento de empleo de las empresas solicitantes de ERTE de fuerza mayor
que han accedido a las ayudas publicas de exoneracién de cotizaciones sociales y que
deben cumplir durante el plazo de seis meses desde la reanudacion de la actividad laboral
entendiendo por tal la “reincorporacion al trabajo efectivo de personas afectadas por el
expediente aun cuando esta sea parcial o solo afecte a parte de la plantilla” (Lluch Corell,
2020, parrafo 3).

Ademas, se han aprobado limites relacionados con el reparto de dividendos y la trans-
parencia fiscal excluyendo la opcion de acogerse a los ERTE de fuerza mayor para:

Aquellas empresas que tengan su domicilio fiscal en territorios calificados
como paraisos fiscales e impidiendo la posibilidad de proceder al reparto
de dividendos correspondientes al ejercicio fiscal en que se apliquen estos
expedientes excepto si abonan previamente el importe correspondiente
a la exoneracion aplicada a las cuotas de Seguridad Social. (RDL 24/2020,
art. 5)

Aunque ello pueda conllevar la devolucion de cuotas exoneradas antes de la fecha de
entrada en vigor del RDL 18/2020 (13 de mayo de 2020).

Con todo este panorama singular que nos ha traido la pandemia, no es descartable que,
en los proximos meses, el Estado pueda plantearse volver a participar en empresas
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privadas estratégicas mediante la compra de acciones como condicionalidad para el ac-
ceso a ayudas publicas.

Lo que aun esta pendiente de decision y, en su caso, de resolucién, es el acuerdo firmado
en mayo entre el Gobierno y BILDU para la derogacion de la reforma laboral de 2012,
cuestion que afectaria al futuro de las relaciones laborales y la recuperacion economica
post-pandemia. La incognita es si sera una derogacion integra o parcial y si afectara a
cuestiones laborales relevantes como la vuelta de la prioridad del convenio sectorial
sobre el convenio de empresa, la recuperacion de la ultra actividad o vigencia indefinida
de los convenios, la mejora de la indemnizacion de los despidos improcedentes de 45
dias o el regreso de la autorizacién administrativa en los ERE y de la bilateralidad en las
decisiones finales de los periodos de consulta de medidas de flexibilidad interna.

A pesar de la regulacion del compromiso de empleo, muchas empresas que tienen au-
torizados ERTE por fuerza mayor se veran obligadas, por criterios de supervivencia y
viabilidad, a realizar despidos colectivos o individuales y/o a planificar salidas de trabaja-
dores temporales (De Castro Marin, 2020).

En el caso de los despidos colectivos o individuales resultan aplicables las dos medidas
laborales aprobadas por el legislador para desincentivar los mismos:

e el compromiso de mantenimiento de empleo para empresas con ERTES de
fuerza mayor autorizados (DA 6 del RDL 8/2020). El incumplimiento de este

compromiso tiene una consecuencia juridica en la relacién publica de cotizacién
con el resultado de reintegro de la totalidad del importe de las cotizaciones de
cuyo pago resultaron exonerados, con el recargo e intereses de demora corres-
pondientes y previas actuaciones al efecto de la ITSS que acredite el incumpli-
miento y determine las cantidades a reintegrar

e |a imposibilidad de justificar despidos en las causas de fuerza mayor o ETOP que

han justificado suspensiones o reducciones de jornada (art. 2 RDL 9/2020) que,

en su caso, se consideraran improcedentes.

La salvaguarda del empleo establecida en la DA 6 del RDL 8/2020 permite, no obstante,
algunas excepciones referidas a despidos procedentes, esto es: dimision, muerte, jubila-
cion o incapacidad de la persona trabajadora, expiracion del tiempo convenido, realiza-
cion de la obra o servicio o imposibilidad de realizacion de la actividad contratada en
extincion de contratos temporales y no llamamiento de trabajadores fijos discontinuos
siempre que no constituya un despido. Estas excepciones hacen a los trabajadores tem-
porales los grandes damnificados del RDL 18/2020. Un importante grado de incertidum-
bre presenta la apertura del legislador, en el RDL 18/2020, a efectuar la valoracién sobre
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el compromiso del mantenimiento del empleo en atencion a las caracteristicas sectoria-
les, a la alta variabilidad o a la estacionalidad del empleo.

En aquellos casos en los que la empresa se halle inmersa en un concurso de acreedores,
se aplicara la nueva Ley concursal aprobada por RDL 1/2020 de 5 de mayo con las nuevas
especialidades en vigor a partir de | de septiembre de 2020 y sujecién de las medidas
laborales a lo establecido por el juez mercantil del concurso. Segun el articulo 5.2 de la
Ley 22/2003 de 9 de julio la situacion de riesgo de concurso que evitara la aplicacion del
compromiso de mantenimiento de empleo se entendera aplicable en el caso de tres
meses de impago de salarios.

La Covid-19 ha acelerado la puesta en marcha del ingreso minimo vital (IMV) como em-
brion de la posible futura renta basica universal tan demandada por algunas corrientes
ideologicas. Se configura como derecho subjetivo a una prestacion econdémica, que forma
parte de la accion protectora de la Seguridad Social, y garantiza un nivel minimo de renta
a quienes se encuentren en situacion de vulnerabilidad economica. Persigue garantizar
una mejora real de oportunidades de inclusion social y laboral de las personas beneficia-
rias (Villar Canada, 2020).

Opera como una red de proteccion dirigida a permitir el transito desde una situacién
de exclusidn a una participacion en la sociedad. Contendra para ello en su diseno incen-
tivos al empleo y a la inclusion, articulados a través de distintas formulas de cooperacion
entre administraciones.

Ademas, un debate que volvera a aparecer en los proximos meses, la aplicacion de una
politica de reparto del empleo que pase por la reduccion de horas laborales que puede
conducirnos, como ya han implantado algunas empresas, a semanas de cuatro dias labo-
rales. El encuadramiento de esta politica se justifica en la necesidad de adaptacion del
mercado de trabajo a una nueva concepcion de la jornada laboral con base en la conci-
liacion de la vida laboral y familiar, el derecho a la desconexion y el control de las horas
extraordinarias. La medida se piensa sin afectacion del salario del trabajador, para ello,
la empresa recibiria un paquete de ayudas para compensar la reduccion de jornada, al
menos hasta que la productividad se recupere. De momento esta medida no es mas que
una idea que no se ha puesto sobre la mesa, pero no se descarta que forme parte de la
nueva adaptacién del mercado de trabajo al post-Covid.

A pesar de estar viviendo una crisis insolita, la pandemia esta dejando al descubierto
viejas debilidades de nuestro mercado laboral, a saber, temporalidad, rotacion, bajo nivel
formativo, ausencia de politica eficaces de recolocacion y recualificacion, por poner
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algunos ejemplos. Con la reactivacion iniciada tras el confinamiento cunde la idea de que
han de aplicarse con urgencia politicas que eviten que nuestro pais se desenganche del
resto de paises de su entorno en la recuperacion en términos de empleo. Y, a diferencia
de recesiones anteriores, existen recursos cuantiosos, procedentes de los fondos de la
UE, para tomar la iniciativa.

Pero las incertidumbres acerca del control de la epidemia con las medidas restrictivas y
la vacuna que no acaba de llegar como querriamos, enturbia las posibilidades de vaticinar
el proceso de recuperacion economica y del empleo. Ademas de la necesaria preocupa-
cion por las politicas de garantia de rentas para garantizar la supervivencia, deberia de
ser una prioridad ahora reactivar a parados y también a ocupados, recualificarlos para
que puedan reinsertarse en el empleo. Pero las politicas activas de empleo en Espaha

I(‘

estan en el “pleistoceno” y mientras no cambie esa tendencia, no sera posible salir del

agujero en el que el mercado de trabajo esta sumido (Vallecillo Gamez, 2020c).

En lo que a formacion de los trabajadores se refiere, el 90 % de los que han perdido su
empleo desde que comenzo la crisis tiene un bajo nivel formativo, y el 95 % estaba em-
pleado en una ocupacion basica para la que se precisa poca cualificacion, segun revela el
informe de Asempleo (2021) que evidencia como “la crisis se ha cebado especialmente”
en este tipo de trabajadores. Aun asi, la infracualificacion viene registrando desde hace
tiempo una tendencia decreciente y solo afecta, en la actualidad, al 11,3 % de los traba-
jadores, cuando antes de la crisis de 2008 afectaba a un 20,7 % de la poblacion trabaja-
dora.

La crisis provocada por el virus esta evidenciando un impacto asimétrico en los trabaja-
dores que depende del grado de ajuste entre la formacion y la educacién, lo que pone
de manifiesto la importancia de estas como factor de seguridad y resiliencia ante los
efectos de las crisis economicas. Pese a ello, un 51 % de los trabajadores espanoles se
encuentra cualificado para su puesto de trabajo, porcentaje que, segun el informe, se ha
visto disminuido en 2 puntos porcentuales con respecto a los ultimos tiempos de la crisis
de 2008.

Por otro lado, mientras la escasez de cualificacion disminuye, la sobrecualificaciéon au-
menta y afecta sobre todo a los trabajadores mas jovenes que, ante las dificultades o
incluso la imposibilidad de acceder al mercado de trabajo, han optado por la formacién
como mecanismo de empleabilidad. La sobrecualificacion es especialmente evidente en
sectores como la hosteleria y el comercio, en los que casi la mitad de los trabajadores
tienen un nivel de cualificacion superior al requerido para el desempeno del trabajo.

La cantidad de trabajadores que viven en paises en los que se han aplicado restricciones
en el empleo como consecuencia de la Covid-19 sigue siendo elevada en estos
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comienzos de 2021. En datos a escala mundial, el 93 % de los trabajadores residian en
los paises en los que se ha establecido algin tipo de cierre de los lugares de trabajo.

Sobre la base de las previsiones econémicas del Fondo Monetario Internacional (FMI),
en el cuarto trimestre de 2020 se prevé una pérdida de horas de trabajo del 3 % para
2021 con respecto al cuarto trimestre de 2019, lo que equivale a 90 millones de empleos
a tiempo completo. En el mas desfavorable caso hipotético, la pérdida de horas de tra-
bajo se estima para 2021 en 4,6 %, equivalente a 130 millones de empleos con respecto
al cuarto trimestre de 2019. Aln dandose las condiciones econdmicas mas favorables y
propicias, se espera que en 2021 se siga registrando una pérdida del 1,3 % de la cantidad
de horas de trabajo a escala mundial, lo que supondria un montante de 36 millones de
empleos a tiempo completo con respecto a 2019.

En resumen, la crisis sanitaria de la COVID |9 ha traido nuevas normas laborales en un
contexto, en primer lugar, de medidas de confinamiento y de contencion en el estado
de alarma y, en segundo lugar, de medidas de desescalada y de reanudacién gradual de
la actividad. Las empresas afrontan en los proximos meses nuevos retos y estrategias y
una nueva laboralidad, en la que todos tenemos que seguir aprendiendo a convivir y tra-
bajar con el virus y ahora también con el proceso de vacunacion, que marcara las pautas
de las relaciones laborales y que estara muy vinculada con los estimulos publicos econo-
micos y de recuperacion del consumo. Por ello, sera necesario disenar estrategias juri-
dicas optimas para interpretar, de manera correcta, las normas, prevenir y evitar incum-
plimientos y contingencias econémicas y tomar las decisiones adecuadas, entendiendo
los cambios y utilizando el marco juridico y las instituciones laborales de manera eficaz
para hacer proyecciones de la evolucion del negocio y planificar alternativas y escenarios
a corto, medio y largo plazo con el mayor grado de seguridad juridica y busqueda de
rentabilidad y eficiencia.
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