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IRLANDA

INDICADORES ECONOMICOS

El déficit fiscal de 9.400 millones de euros a finales de septiembre pone de
relieve el impacto econdémico de COVID-19 en la economia del pais.

Las ultimas cifras de Hacienda muestran que los ingresos fiscales en el
tercer trimestre se redujeron un 10 por ciento, (1.400 millones de euros)
respecto al mismo periodo del ano pasado, y bajaron un 3 por ciento (1.200
millones de euros interanual). Como reflejo del menor gasto de los
consumidores individuales, los ingresos por IVA en el tercer trimestre
bajaron casi un 19%. En términos de recaudacion de IRPF, aunque los
impuestos sobre la renta bajaron un 7,1% en el tercer trimestre, los
ingresos totales del afio hasta la fecha continian por encima de las
previsiones.

Aunque han bajado considerablemente en lo que va de ano (13%), los
impuestos especiales! se han recuperado bien en el trimestre, registrando
casi un 9% mas que en el tercer trimestre del afio 2019; las restricciones
de viaje durante los meses de verano probablemente hayan contribuido al
aumento. Del mismo modo, aunque el tercer trimestre no es significativo
en términos de impuesto de sociedades, la recaudacion sigue superando el
rendimiento y supera en 1.631 millones de euros a finales de septiembre
del afo pasado.

El gasto total neto hasta finales de septiembre (48.126 millones de euros)
ha aumentado en un 25% (9.600 millones de euros mas interanual) mas
que en el mismo periodo de 2019. Este incremento refleja una mayor
actuacion departamental en respuesta a la pandemia, particularmente en
las areas de salud y proteccion social.

En general, el resultado hasta finales de septiembre continlda la tendencia
de los Ultimos meses, reflejando una fuerte caida interanual del IVA, pero
compensada en cierta medida por fuertes impuestos corporativos y, en
menor medida, cierta resistencia en los ingresos por impuestos a la renta.

! Gravamenes al alcohol y tabaco, entre otros.
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REINO UNIDO

INDICADORES ECONOMICOS

De acuerdo con los ultimos datos ajustados publicados el 30 de septiembre
de 2020 por Office for National Statistics, en el segundo trimestre de 2020
(abril-junio) la economia britanica se ha contraido un 19,8%, una mejora
con respecto a la estimacion del 20,4% ofrecida el pasado agosto. Esto
supone la caida mas importante registrada desde el inicio de los registros
en 1955 y continla siendo la segunda caida consecutiva tras el descenso
del 2,5% registrado el primer trimestre 2020. En comparacion con el mismo
periodo de 2019, la caida ha sido del 21,5%.

En el grafico siguiente se observa un grafico con la evolucidn trimestral del
PIB en los ultimos diez afios.

Gross Domestic Product: g-on-q4 growth rate CVM SA %
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En términos mensuales, la actualizacién del 9 de octubre, muestra que en
el mes de agosto el PIB se situd en el 2,1%, incrementandose por cuarto
mes consecutivo, aunque bastante por debajo del nivel pre pandémico del
9,2%, registrado en febrero 2020, como se observa en el siguiente grafico.
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Los ultimos datos publicados el 12 de septiembre muestran que en el mes
de agosto de 2020 el indice de precios al consumo (CPI) ha descendido,
tras dos meses de ascenso consecutivo, situandose en el 0,5%, seis
décimas por debajo de los datos de julio de 2020. La caida en los precios
en restaurantes y cafés debido a la subsidiacion del programa, Eat Out to
Help Out Scheme, ha sido el factor principal de este descenso, al que
también ha contribuido en menor medida la caida de precios en el

transporte aéreo y el vestido.
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En la siguiente imagen se incluye la evolucidon en los ultimos 10 afios del
CPIH (CPI incluyendo los costes de la vivienda en régimen de propiedad),
OOH (costes de la vivienda en régimen de propiedad) y el CPI. (IPC)

CPIH, OOH component and CPIl 12-month inflation rates for the last 10
years, UK, August 2010 to August 2020
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En el siguiente cuadro puede verse la evolucion de los factores considerados
en el calculo del IPC desde julio de 2018 a julio de 2020:
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Contributions to the CPIH 12-month inflation rate, UK, August 2018 to
August 2020
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EMPLEO/DESEMPLEO
ALEMANIA

SITUACION DEL MERCADO DE TRABAJO ALEMAN EN SEPTIEMBRE

La Agencia federal de Empleo publicé el 30/9/2020 datos sobre la evolucién
del mercado de trabajo. El presidente de la agencia, Detlef Scheel, destacd
en la rueda de prensa que “todavia se perciben claramente los efectos de la
crisis sanitaria en el mercado laboral, aunque hay ligeros signos de mejora".
A continuacion, se analizan los indicadores mas destacados del mercado de
trabajo:

Paro registrado

El paro registrado ascendié en septiembre a 2.847.000 personas, 108.000
menos frente a agosto (-8.000 en términos desestacionalizados). La tasa de
paro cayo en 0,2 puntos porcentuales a 6,2%. La Agencia atribuye el
descenso a la activacion propia de otoflo. En comparacion interanual
aumento el paro en 613.000.

La Agencia Federal sefala que en junio la tasa de empleo de acuerdo con los
criterios de la OIT se situd en el 4,6%.

Cifra y tasa de paro, septiembre 2020
(comparacion intermensual e interanual)

5 644.000 2.813.000 2.853.000 2.810.000 2.953.000 5 g47 909

desestacionalizadas

2.234.000 2.335.000 comparacion con el
mes anterior:
_ o - _ -108.000
% 64% g o
- ———- 5.8% 6,1% 6,2% i 6.2% comparacion con el
519 ' afio anterior:
49% 1170 +613.000
comparacion con el
0 mes anterior (cifras
-8.000
Septiembre Marzo/2020  Abril/2020 Mayo/2020 Junio/2020 Julio/2020 Agosto/2020 Septiembre
2019 2020

Fuente: Agencia Federal de Empleo

Asimismo, respecto de efecto de la crisis sobre el mercado de trabajo, la
Agencia destaca un aumento en comparacion interanual de 614.000 parados
entre los meses de abril a septiembre. Si se desglosa por motivos destacan

10
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144.000 parados que anteriormente tenian trabajo por cuenta propia o
ajena, 128.000 que no han logrado encontrar un empleo por cuenta propia
0 ajena, 145.000 personas que no han podido iniciar una medida de las
politicas activas de empleo y otras 197.000 que han pasado a la situacion de
desempleo por otros motivos. El informe no especifico el nUmero de personas
gue han pasado al desempleo desde una situacion de reduccion de jornada.

Variaciones en el desempleo debido a la crisis sanitaria
Descomposicién de los distintos elementos del efecto corona
De abril a septiembre de 2020

Total Caddigo Social Il Cédigo Social Il
en miles en % en miles en % enmiles en%
Total +614.000 100 +355.000 +100 +259.000 100

De ellos

Parados adicionales que anteriormente

tenian trabajo por cuenta propia o ajenao +144.000 23,5 +161.000 454 -17.000 -6,6
realizaban una Formacién Dual

Parados que no han logrado encontrar un +128.000 20.8 +33.000 93 195,000 367
empleo por cuenta propia o ajena : J . ) . ,

Personas que no han podido iniciar una +145.000 236 +24.000 +6.8 +122.000 471
medida de las politicas activas de empleo ) ’ ' ’ ' ’

Personas que han pasado a la situacion +197.000 321 137000 386 +59.000 228
de desempleo por otros motivos : g . ) . ,

Fuente: Agencia Federal de Empleo

La Agencia Federal constata considerables diferencias regionales en Ilo
referente al incremento del nimero de desempleados. En términos
interanuales el incremento regional del desempleo oscila entre el 42,7% en
Baden-Wurtemberg y Baviera con 39,8% y Brandemburgo con 14,1% vy
Sajonia-Anhalt con13,8%.

Solo en septiembre se dieron de alta en el registro de desempleo de las
agencias de empleo 497.000 personas, 97.000 o un 16% menos que en
septiembre de 2019. Al mismo tiempo, 605.000 personas se dieron de baja
del registro, una caida de 74.000 o un 11% en términos interanuales. Desde
el mes de abril se han dado de alta un total de 3.063.000 personas, 501.000
(-14%) menos que en el mismo periodo del afio anterior. Otras 2.551.000
se dieron de baja, 1.080.000 (- 30%) menos en comparacion al 2019.

De las altas producidas entre abril septiembre, 1.264.000 personas
(+140.000: +12% en comparacion interanual) contaban anteriormente con
un empleo en mercado de trabajo regular, destacando la gastronomia y el
comercio, en el comercio y el transporte y almacenamiento. En ese periodo
884.000 personas lograron abandonar la situacion de desempleo por

11
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encontrar un trabajo regular, 125.000 o un 21% menos en comparacion
interanual. En esos cuatro meses se dieron de alta como desempleados un
total de 50.000 personas que anteriormente habian trabajado por cuenta
propia (+13%).

La Agencia Federal de Empleo destaca que en septiembre el riesgo de caer
en situacion de desempleo ha aumentado notoriamente entre abril y
septiembre. Las altas mensuales en el registro corresponden al 0,68% de los
trabajadores sujetos a cotizaciones a la Seguridad Social, frente al 0,61%
del afio anterior. No obstante, de abril a septiembre de 2009, durante la
anterior crisis, la media mensual de altas en el registro del desempleo fue
considerablemente superior (0,98).

Por otra parte, la probabilidad de abandonar la situacion de desempleo
encontrando un empleo en esta crisis es inferior incluso a la crisis del 2009.
Entre abril y septiembre una media mensual del 5,64% logro abandonar la
situacién por encontrar un empleo, un valor muy inferior al 7,78% del mismo
periodo del afio anterior e incluso del 6,69% de 2009. Todo ello indica que,
si bien los instrumentos de proteccién presentan un elevado nivel de
cobertura, superior incluso al de la crisis del afio 2009, el impacto en la oferta
de empleo esta siendo muy superior al registrado en 2009.

Ocupacion y afiliacion a la Seguridad Social

Las restricciones impuestas durante la crisis sanitaria han generado una
importante disminucidn de la ocupacién y del empleo sujeto a contribuciones
a la Seguridad Social. No obstante, se ha estabilizado la evolucién de los
datos desestacionalizados

La ocupacion se cifré en agosto en 44,71 millones, 19.000 mas frente a
julio en términos desestacionalizados, después de que aumentara en julio en
52.000 y descendiera en junio en 34.000 y en 205.000 en mayo. Frente al
ano anterior descendié en 597.000 afiliados (-,1,3%), después de que ya
hubiera descendido en 621.000 en julio (-1,4%) y en 681.000 (-1,5%) en
junio.

El nlmero de trabajadores afiliados a la Seguridad Social en julio se
situd en 33,25 millones lo que supone un ligero incremento de 5.000 frente
al mes anterior en términos desestacionalizados, después de que aumentara
en 38.000 en junio y bajara en mayo en 99.000 y en 280.000 en abril. En
comparacién interanual descendié la afiliacion en 106.000 (-0,3%), después
del descenso interanual de 63.000 afiliados (-0,2%) de junio y de 83.000 (-
0,2%) registrado en mayo.

12
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Evolucién de la afiliacién, julio de 2020
(comparacién intermensual e interanual)

33,4 Mio

33,3 Mio

® e
comparacion con

el mes anterior:
-93.000

comparacion
interanual:

-106.000

30,7 Mio

s

comparacion con el
mes anterior (cifras
desestacionalizada

s): +5.000

e Valores desestacionalizados
—— Valores originales

Julio/15 Julio/16 Julio/17 Julio/18 Julio/19 Julio/20

Fuente: Agencia Federal de Empleoc

Oferta de empleo

La demanda de mano de obra ha caido drasticamente desde el inicio de la
crisis sanitaria, aunque actualmente se ha estabilizado en ese bajo nivel. En
septiembre se habian notificado 591.000 puestos de trabajo vacantes a la
Agencia Federal de Empleo, 197.000 menos que hace un ano. Frente al mes
anterior fueron 3.000 mas en términos desestacionalizados. El indice BA-X,
indicador del nivel de demanda de mano de obra, se mantuvo invariable en
los 94 puntos y se situé 30 puntos por debajo del nivel alcanzado el afio
anterior.

Evolucién del indice BA-X, enero de 2010 — septiembre de 2020

Jul./18

Ene /1

Valor de referencia: promedio de 2015 = 100 puntos

82
60

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Fuente: Agencia Federal de Empleo
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Reduccion de jornada (Kurzarbeit)

Segun comunico la Agencia Federal de Empleo, las empresas notificaron
entre el 1 y el 24 de septiembre, trabajo con jornada reducida para 85.000
trabajadores (frente a los 170.000 trabajadores de agosto y 190.000 en
julio), por lo que la cifra sigue disminuyendo tras el aumento masivo de
marzo y abril.

Aunque de momento es una cifra estimada, la agencia informa que para 4,24
millones de trabajadores se hizo efectiva la reduccidon de jornada y pasaron
a percibir la prestacion por jornada reducida (junio: 5,36 millones; mayo:
5,82). El nivel mas alto alcanzado hasta el momento se registrd en abril con
5,95 millones.

Trabajadores con reduccién de jornada, enero-julio de 2020*
5.953.400 5 918.600

4.632.200
4.236.100

2.579.700

133.200 133.900
I I

Enero/20 Febrero/20  Marzo/20 Abril/20 Mayo/ 20  Junio/20 Julio/20

* De abril a julio de 2020: valores estimados y, por

Fuente: Agencia Federal de Empleo L
ello, provisionales
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Trabajadores con reduccién de jornada, enero-julio de 2020
Por sectores, de marzo a junio de 2020*,

en miles
Marzo/2020 Junio/2020

Otros .
Otros Resto (entre otros Industria
- sectores
sectores hosteleria) manufacturera

571 1.210
902

Comercio;

Mantenimiento
y Reparacion
de vehiculos 972

Resto (entre
otros, la
hosteleria)

Comercio;
Mantenimiento

y Reparacion de
vehiculos

Industria manufacturera

* Junio de 2020: valores estimados y por ello
provisionales

Como alternativa a los datos oficiales de la Agencia federal de Empleo, el
Instituto de investigaciones econdmicas Ifo, publica los datos de una
encuesta representativa a empresas, que se utilizan en Alemania de manera
generalizada como referencia de la evolucion del nimero de trabajadores en
Kurzarbeit.

Segun los ultimos datos publicados por el Ifo el 28/9/2020, se estima en 3,7
millones el nimero de trabajadores en jornada reducida en septiembre frente
a los 4,7 millones de agosto, esta ultima cifra ha sido corregida al alza
después de que el mes pasado se pronosticaran para agosto 4,6 millones de
trabajadores en jornada reducida. Estas nuevas cifras implican una reduccion
del porcentaje de trabajadores sujetos a contribuciones a la seguridad social
con jornada reducida del 14% en agosto al 11% en septiembre.

Sigue siendo especialmente alta la jornada reducida en la industria
manufacturera con 1,47 millones de trabajadores (21% de los trabajadores).
En el sector de los servicios trabajaban 1,23 millones con jornada reducida
(12%), en el comercio 406.000 personas (9%) y en la construccion 5.000
personas (1%). Para el resto de los sectores estima el Instituto de la Ifo un
numero de trabajadores con jornada reducida de 622.000 (5%).

15
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Prestaciones por desempleo

De acuerdo con la Agencia federal de empleo, las cifras de personas
beneficiarias de las diferentes prestaciones en el mes de septiembre fueron
las siguientes:

e 1.097.000 personas percibieron la prestacion contributiva por
desempleo, 44.000 menos que en el mes anterior (12.000 en términos
desnacionalizados) y 378.000 mas que hace un ano. La agencia estima
los efectos de la crisis sanitara en los perceptores de la prestacién
contributiva en 300.000 perceptores, aunque acentla que una gran parte
de ese efecto pudo ser reducido hasta mayo y que en septiembre fue el
efecto incluso negativo.

e En cuanto al seguro basico de las personas demandantes de empleo, el
numero de beneficiarios de las prestaciones no contributivas por
desempleo se situdé en 3.933.000 personas, un descenso de 55.000
frente al mes anterior y 113.000 en comparacion interanual. La agencia
estima los efectos de la crisis sanitara en los perceptores de las
prestaciones no contributivas en 362.000 perceptores.

Con ello, un 7,2% de la poblacion alemana en edad laboral percibia esta
prestacién (agosto: 7,3%)

Barometro del mercado laboral (IAB)

El barometro del mercado laboral del instituto de investigacidon de la
Agencia Federal de Empleo (IAB) esta basado en una encuesta a todas las
agencias de empleo, en la que sus responsables, en base a los resultados de
intermediacién laboral, valoran la evolucidon del mercado de trabajo.

En el mes de septiembre las agencias se muestran algo optimistas sobre la
evoluciéon del mercado de trabajo. En una escala que va de 90 (evolucién
muy negativa) a 110 puntos (evolucidn muy positiva), el indicador de superd
la marca de los 100 puntos al alcanzar los 101,1 puntos, lo que supone una
mejora de 1,7 puntos frente a agosto, lo que es indicio de una estabilizacion
del mercado de trabajo. Con ello, y por primera vez desde el comienzo de la
crisis sanitaria, el indicador principal del Instituto de Investigacion del Empleo
(IAB) ya no se encuentra en negativo.

Especialmente ha aumentado el factor de desempleo, que, comparado con
el mes anterior, subié 3,1 puntos porcentuales hasta alcanzar los 102,2
puntos, lo que indica una caida del desempleo en los préoximos meses.
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La mejora del factor empleo es moderada al aumentar en septiembre solo
0,4 puntos porcentuales a 98,0 puntos en comparacion con el mes anterior.
La rapida recuperacion de la economia tras el levantamiento de muchas
restricciones y la aplicacion de amplias medidas gubernamentales de
estabilizaciéon ha detenido la tendencia a la baja, segun el presidente del
instituto, sin embargo, el acuerdo sobre las disposiciones en torno a las
insolvencias y el creciente nUmero de infecciones en muchos paises plantean
riesgos.

Otras estimaciones econdmicas del Ifo

Segun anuncio el Instituto Ifo en base con la encuesta mensual a empresas,
aumenta la disposicion de las empresas a contratar nuevos trabajadores al
subir el barometro de empleo en septiembre 0,9 puntos porcentuales a
96,3 puntos, y con ello por quinta vez consecutiva. Se trata del valor mas
alto desde febrero (98,1 puntos; marzo: 93,4 puntos).

El barédmetro muestra que la industria pudo continuar su tendencia al alza,
aunque en general sigue habiendo mas despidos que contrataciones. Las
empresas de la construccion y del sector servicios planean contratar a mas
trabajadores, especialmente los proveedores de servicios informaticos. El
bardmetro ha dado un claro salto hacia arriba en el comercio.

El indice del clima de negocios volvidé a subir en septiembre de 2020 a
93,4 puntos en septiembre, después registrar los 92,5 puntos en agosto. Las
empresas evaluaron nuevamente su situacion actual de manera mas positiva
que en el mes anterior y esperan que sus negocios sigan recuperandose. La
economia alemana se esta estabilizando a pesar del aumento de las cifras de
infeccién.

El indicador ha aumentado notablemente en la industria manufacturera,
muchas menos empresas califican de mala su situacién comercial actual y un
mayor numero de empresas de la industria esperan que su situacion
econdmica mejorara aun mas. La industria eléctrica y electronica se muestra
particularmente optimista. Por el contrario, el indice disminuyd en el sector
servicios, después de cuatro subidas consecutivas, lo que hay que atribuirlo
a unas expectativas menos optimistas. Sin embargo, las empresas evaluaron
la situacion actual ligeramente mejor.

El clima de negocios ha mejorado considerablemente en el comercio, que se
muestra mas satisfechos con su situacion comercial actual y espera una
nueva activacion en los proximos meses. En la construccion volvié a subir el
indice que subid a su valor mas alto desde marzo de este ano. Las
perspectivas siguen siendo pesimistas, pero algo menos que en agosto.
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El estado de animo de la economia de Alemania Oriental siguié mejorando.
El indice del clima empresarial del ifo para toda la economia regional en
Alemania del Este subio de 94,5 a 95,8 puntos. Tanto las estimaciones sobre
la situacién de las empresas encuestadas como sus expectativas en los
negocios aumentaron, aunque no se haya vuelto a alcanzar el nivel
mantenido antes de la crisis.

En cuanto al crecimiento econdmico, el Instituto Ifo espera una caida de
la economia mas suavemente de lo esperado al contraerse un 5,2% este
afo, en lugar del 6,7% pronosticado en verano. Por otra parte, el aumento
del rendimiento econdmico sera menor el préoximo ano al pronosticar un
crecimiento del 5,1% en lugar del 6,4% estimado anteriormente y para 2022
espera un crecimiento del 1,7%.
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INDICADORES DEL MERCADO DE TRABAJO ALEMAN

2020 Variacion en comparacion interanual
(desempleados /cuota de subempleo)
INDICADORES ) , ) . -
Septiembre Agosto Julio Junio Septiembre Agosto Julio
v. absoluto | % % %
I
POBLACION OCUPADA
Ocupados (promedio mensual)" ... 44.708.000 44.694.000  44.623.000 -1,3 -1,4
Trabajadores afiliados a la Seguridad Social ... 33.253.900  33.346.500 -0,3
PARO REGISTRADO 2.847.148 2.955.487 2.910.008 2.853.307 613.118 27,4 27,4 27,9
De ellos 43,5% segun el Cédigo Social I 1.237.737 1.302.314 1.258.484 1.196.978 429.638 53,2 53,6 52,6
56,5% Segiin el Cédigo Sodial Il 2 1.609.411 1.653.173 1.651.524  1.656.329 | 183.480 12,9 12,4 13,8
56,0% hombres 1.593.462 1.650.451 1.634.377 1.609.473 364.562 29,7 30,1 30,5
44,0% mujeres 1.253.673 1.305.023 1.275.614 1.243.824 | 248.547 24,7 24,2 24,7
10,3% 215 y <25 afios 292.378 324.139 295.501 277.452 74.741 34,3 33,5 29,9
2,0% de ellos 215 y <20 afios 57.358 65.198 52.756 49.254 8.921 18,4 15,3 12,9
20,9% 255 596.035 603.787 597.376 591.083 107.994 221 21,8 22,7
29,8% extranjeros 848.276 877.316 869.656 860.307 | 210.509 33,0 339 36,1
69.9% alemanes 1.989.193  2.068.148  2.030.326  1.983.242 | 400.167 252 24,9 24,6
6.1% nersonas con arave discanacidad 174.918 177.722 175.188 173.707 21.380 13,9 13,6 13,4
TASA DE DESEMPLEO
- en relacion con la poblacién activa 6,2 6,4 6,3 6,2 49 - 51 5,0
De ellos 6,5 6,8 6,7 6,6 51 - 53 52
mujeres 5,8 6,1 5,9 5,8 4,7 - 4,9 4,8
215 y <25 afios 6,2 6,9 6,3 5,9 4,7 - 52 49
215 y <20 afios 4,3 4,9 4,0 3,7 3,6 - 4,2 3,5
255 y <65 afios 6,1 6,2 6,1 6,1 52 - 53 5,2
extranjeros 15,1 15,6 15,5 15,3 12,0 - 12,4 12,1
alemanes 5,0 5,1 5,1 4,9 4,0 - 41 4,1
- en relacion con la poblaciédn activa por cuenta 6,8 7.1 7,0 6,8 54 - 5,6 55
SUBEMPLEO®
Desempleo en sentido amplio 3.176.319 3.278.707 3.237.455 3.171.861 562.141 21,5 21,8 21,8
Subempleo en sentido estricto 3.596.081 3.679.958 3.653.944 3.598.792 466.009 14,9 15,7 15,1
Subempleo sin trabajo de jornada reducida 3.612.530 3.697.489 3.672.005 3.617.691 461.874 14,7 15,5 14,9
Cuota de subempleo (sin jornada reducida) 7,7 7,9 7,9 7,8 6,8 - 6,9 6,9
PERCEPTORES DE PRESTACIONES®
- Prestacion contributiva por desempleo (ALG 1) o 1.096.523 1.140.878 1.107.619 1.046.270 378.361 52,7 52,7 49,8
- Prestacion no contributiva por desempleo (capacitados para  3.932.606 3.991.433 4.010.126 4.032.109 113.452 3,0 3,5 2,8
- Prestacion no contributiva por des. (no capacitados para 1.546.281 1.560.298 1.564.491 1.571.270 -15.325 -1,0 -0,5 -0,8
- Cuota de perceptores capacitados s/poblacion en edad laboral 7,2 7.3 73 7.4 7,0 - 7.1 7.2
OFERTAS DE EMPLEO NOTIFICADAS
-Nuevas en el mes 139.332 133.779 131.744 115.576 -32.182 -18,8 -254 -227
- Nuevas desde inicios de afio 1.166.658 1.027.326 893.547 761.803 | -474.230 -28,9 -30,1 -30,7
- Total de ofertas ¥ 590.727 584.221 573.159 570.346 -196.546 -25,0 -26,5 -28,3
indice de empleo BA-X * 94 94 92 91 X X X X
PARTICIPANTES EN MEDIDAS SELECCIONADAS
POLITICA ACTIVA DE MERCADO LABORAL® Total 713.109 700.864 746.239 761.312 | -152.189 -17,6 -13,2 -11,9
de ellos: Activacion y reinsercion profesional 164.546 158.056 156.590 147.698 -45.639 -21,7 -225 -26,8
Orientacion y formacion profesional 120.761 121.444 156.257 167.276 -35.529 -22,7 -11,3 -6,8
Formacion continua 160.643 1568.757 167.532 175.764 -16.835 -95 -21 1,3
Inicio de una ocupacion 88.116 94.425 96.289 98.772 -36.355 -29,2 -23,0 -20,9
Medidas especiales para personas con 67.746 58.083 60.298 62.387 -4.318 -6,0 -37 0,9
Medidas de creacién de empleo 100.158 98.537 97.646 96.796 -8.350 -7,7 -72 -57
Otros tipos de fomento 11.139 11.562 11.627 12.619 -5.163 -317 -255 -23,1
Datos desestacionalizados Sep./20 Ago./20 Jul./20 Jun./20 Mayo/20 Abr./20 Mar./20 Feb./20
Poblacion ocupada® 19.000 52.000 -34.000| -205.000 -389.000 -107.000  -8.000
Ocupados afiliados a la Seguridad Social 5.000 38.000 -99.000 -280.000 -45.000 25.000
Desempleados -8.000 -9.000 -17.000 68.000| 237.000 372.000 0 -9.000
Subempleo (sin trabajos de jornada reducida) -26.000 19.000 11.000 65.000 176.000  234.000 -2.000  -9.000
Ofertas de trabajo notificadas 3.000 4.000 -3.000 -21.000 -45.000 -67.000 -9.000 -5.000
Cuota desempleo en relacién con total de poblacion 6,3 6,4 6,4 6,4 6,3 5,8 5,0 5,0
Cuota de desempleo segin OIT" 44 44 43 42 4,0 3.8 3,6

1) Fuente: Agencia Federal de Empleo

2) Los jobcenter en centros comunes estan obligados desde abril de 2019 a analizan y actualizar el estado de mediacion laboral de los perceptores de prestaciones, lo
que podria tener un efecto al alza en la cifra de desempleo.

3 Los valores finales sélo se determinan después de un periodo de espera. En el margen de tiempo actual, los datos pueden extrapolarse preponderantemente en base
a valores empiricos.

4Segun una encuesta de empleo de la IAB, el 45% de todas las ofertas de puestos vacantes se comunicaron a las agencias de empleo y jobcenter durante el primer
trimestre de 2020. Debido a los diferentes planteamientos de la encuesta no es posible realizar una simple extrapolacién de los puestos de trabajo registrados con la
cuota inversa de notificacion sobre la oferta total de puestos

5) Después del informe mensual de enero de 2020 se realizé una revision del indice BA-X: el afio de referencia del indice se actualizé a 2015, se fijaron valores de afios
anteriores y se ajustd la base de datos. La revision redujo el BA-X a nivel federal en un promedio de 100 puntos.

6) Beneficiarios de la prestacion contributiva por desempleo, incluidas personas con domicilio en el extranjero.

Debido al desarrollo excepcional actual causado por la crisis sanitaria, los valores extrapolados de los beneficiarios de la prestacion subestiman la cifra real
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PROGENITORES Y LA CRISIS SANITARIA

Las familias con hijos menores experimentaron cambios drasticos en su vida
laboral durante la crisis sanitaria, al mismo tiempo tuvieron que hacerse
cargo del cuidado y la educacion de sus hijos como consecuencia del cierre
de guarderias y escuelas. Hacer frente a ambos aspectos representd un
gran desafio para muchos de los 14,6 millones de progenitores con hijos
menores de edad. Mientras que unos se han podido adaptar bien a las
circunstancias, otros llegaron al limite de su rendimiento debido a la doble
carga. La forma en que los progenitores hicieron frente a los nuevos
desafios fue distinta, dependiendo de numerosos factores: diferente
situacion profesional, familiar, vivienda, etc.

El Instituto Federal de Investigacion de la Poblacion ha analizado en su
estudio “Los progenitores y la crisis sanitaria: obligados a la improvisacién”?
la fuerte repercusion que la crisis sanitaria tuvo en las familias con hijos
menores de edad y presenta conclusiones y posibles actuaciones a futuro.

Resultados centrales del estudio

Cifra de padres afectados por la crisis sanitaria

Alrededor de 11,1 millones de nifos y adolescentes se vieron afectados por
el cierre de guarderias y escuelas, lo que implic6 que 6,5 millones de
parejas, 1,3 millones de madres solteras y 180.000 padres solteros se
vieron en la necesidad de tener que encargarse del cuidado de sus hijos y
proporcionarles ayuda escolar en casa. La situacidon fue realmente dificil
para los 10,6 millones de progenitores con hijos menores de 12 afos.

Madres en ocupaciones de relevancia para el sistema e ingresos

Un 34% de los progenitores trabajan en sectores econdmicos relevantes
para el sistema, las madres algo mas a menudo que los padres. Los padres
con hijos menores de 12 afios y en profesiones relevantes para el sistema
tienen derecho a recibir la ayuda de emergencia para el cuidado de los hijos.
Casi 3,6 millones de padres cumple ambos criterios, aunque normalmente
suele ser uno de los progenitores el que trabaja en estas profesiones. No
obstante, a menudo es un requisito previo para recibir ayuda de emergencia
para el cuidado de los hijos que ambos padres trabajen en profesiones

2 https://www.bib.bund.de/Publikation/2020/pdf/Eltern-waehrend-der-Corona-
Krise.pdf? blob=publicationFile&v=7
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relevantes para el sistema. Segun el estudio, El porcentaje de familias en
las que ambos progenitores trabajan en esas profesiones se eleva al 16%,
es decir a 620.000 parejas, a lo que hay que afiadir unas 305.000 familias
monoparentales.

En el caso de 1,2 millones de familias con hijos menores de 12 afios y ambos
progenitores con ingresos derivados del trabajo, sélo uno de ellos trabaja
en una profesidn de relevancia para el sistema. Durante la fase de escalada
se planteé a menudo el problema de que el progenitor que desempefaba la
profesion relevante para el sistema no era necesariamente el que aportaba
mayores ingresos al hogar. Mas de un tercio de las madres que trabajan en
ocupaciones de relevancia para el sistema ganan menos de 1.100 euros al
mes, lo que se debe en parte a la elevada incidencia del empleo con jornada
parcial entre las mujeres. En mas de dos tercios de las familias en las que
la madre trabaja en una profesidon relevante para el sistema, esta percibe
un salario considerablemente menor que el padre. Sin embargo, la
distribucién de ingresos entre los progenitores depende del tipo de profesién
que desempefien. Como ejemplo, las madres que trabajan en el sector de
la sanidad suelen ganar menos que sus parejas.

Progenitores con hijos menores de 12 afios segin la relevancia de su actividad para el sistema,
sexo y edad de los hijos (en miles, 2018)

Madres con hijos

Menores de 12
afnos
6-11 afios roses
3-5 afios
Menores de 3
afios

Padres con hijos

Menores de 12

afios

6-11 afios
| 380
3-5 afios

Menores de 3
afos

I trabajan en una actividad relevante para el sistema
trabajan en una actividad no relevante para el sistema

no trabajan

Fuente: Oficina Federal de Estadistica
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Aumenta el teletrabajo, diferencias por sectores y educacion

Trabajadores segin el lugar de trabajo e hijos | Durante la  crisis  sanitaria,

menores de 16 afios, abril 2020 (en %) muchos trabajadores tuvieron
que teletrabajar por primera vez.
55,3% Hasta ahora, Alemania se

encontraba entre los puestos
intermedios en el wuso de
teletrabajo en comparacion

23.9% europea. En 2018, sélo el 5,3%

20,9% de los trabajadores trabajaba al

. I menos la mitad de sus dias de

trabajo desde su casa y otro 6,7%

En oficina teletrabajo otros (p.€j. | trabajaba desde su casa en menor
Jornada reducida medida. Durante las medidas

restrictivas impuestas en abril de
2020, el 23% de los trabajadores
con hijos menores de 16 afios en el hogar teletrabajaron, cuatro veces mas
que antes de la crisis.

- sin hijos menores de 16 afios en el hogar

Antes de la crisis sanitaria, los hombres hacia uso mas extendido del
teletrabajo que las mujeres. En cuanto a las profesiones, el teletrabajo
esporadico estaba particularmente extendido con un 60%. entre los
maestros. Con relativa frecuencia (entre el 25% y el 37%) también estaba
extendido el teletrabajo en los trabajos de oficina altamente cualificados,
como es gestidon, compras y ventas, asi como publicidad y marketing. En
general, puede afirmarse que hacen un mayor uso mas frecuente del
teletrabajo las personas con mayor nivel educativo e ingresos mas altos.
Por el contrario, apenas es posible realizar teletrabajo en profesiones de
servicios a personas, venta de alimentos y en ocupaciones que requieren la
infraestructura del empleador - como es en los sectores de metalurgia, la
industria automotriz o técnicas de soldadura.

Segun estimaciones de los propios trabajadores, seria posible realizar
teletrabajo de forma esporadica para alrededor de un 42% de todos ellos.
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Reparto de las labores del hogar

La tesis actualmente discutida sobre un reparto tradicional del trabajo en
funciéon del género no puede confirmarse sobre la base de los datos
representativos analizados en este estudio. En primer lugar, porque el
reparto de las tareas del hogar entre los progenitores ya era
predominantemente tradicional antes de la crisis y, en segundo lugar,
porque se han reducido las diferencias de género en cuando al uso del
tiempo destinado al trabajo doméstico y familiar.

En promedio, el tiempo diario dedicado a tareas domésticas y familiares por
los padres con hijos menores de 16 afios aumentd en abril de 2020 de 6,6
horas a 7,9 horas para las madres y de 3,3 horas a 5,6 horas para los
padres en comparacion con 2018. El porcentaje de padres participantes en
las tareas del hogar aumenté del 33,3% antes de la crisis sanitaria al 41,5%
durante la crisis. En promedio, se puede observar bajo las condiciones de
la crisis sanitaria y a corto plazo un reparto del trabajo familiar entre ambos
géneros que resulta histéricamente nuevo.

El aumento es particularmente evidente entre los padres que trabajan a
jornada reducida, que durante el tiempo de la escalada y las restricciones
realizaron 8,1 horas de trabajo familiar, aproximadamente la misma
cantidad que las madres en promedio. En los hogares sin hijos se situa el
valor del trabajo doméstico para los hombres con jornada reducida en 1,1
horas. Pero también los padres que teletrabajaban desde casa o en la oficina
realizaron mucho mas trabajo doméstico que antes de la crisis sanitaria con
5 horas y media y poco menos de cinco horas respectivamente.

En todos los grupos, las horas dedicadas al trabajo familiar ha aumentado
mas entre los padres que entre las madres, que ya de por si realizaban la
mayor parte del trabajo antes de la crisis sanitaria. Aqui también se
presentan diferencias dependiendo de la situacion de la pareja: si ambos
miembros de la pareja teletrabajaron durante la crisis sanitaria, el tiempo
de trabajo doméstico fue de 5,9 horas en los padres y de 7,2 horas en las
madres. Esta conclusién contradice algunas expectativas, segun las cuales
se habian acortado diferencias en lo que respecta al reparto del trabajo en
el hogar durante la crisis sanitaria.
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Tiempo dedicado a las labores del hogar dependiendo de la situacion de los padres en abril de 2020
(promedio de horas en un dia laboral de la semana

Trabaja /pareja en jornada reducida 4,9

En jornada reducida / pareja trabaja

Ambos teletrabajando

Trabaja en oficina / pareja teletrabaja

Teletrabaja / pareja en oficina

5,1
Ambos trabajan en la oficina

- padres madres

Durante la época de restricciones, la satisfaccion con la vida familiar
disminuyo notablemente en comparacién con el afio anterior, especialmente
entre las personas sin hijos en el hogar. Esto indica que los padres se vieron
menos afectados por las restricciones de contacto -debido a la proximidad
de sus hijos- que las personas sin hijos en el hogar.

Destaca la gran satisfaccion familiar de los hombres que trabajan a tiempo
parcial, lo que demuestra que muchos padres pudieron obtener algo
positivo de esta nueva y desconocida situacion y a menudo disfrutaron del
tiempo con sus hijos. Las implicaciones que esto tiene para la futura
reparticion del trabajo en el hogar siguen siendo inciertas.

Mayor carga para los progenitores, especialmente las madres solteras

Casi la mitad de los progenitores - y por lo tanto un porcentaje
significativamente mayor que entre los hombres sin hijos - sintieron que la
fase de restricciones fue muy estresante. Y entre ellos, las mujeres aducian
mas a menudo que los hombres un alto nivel de estrés; especialmente las
madres que educaban solas a sus hijos, alrededor del 60% de ellas alegaba
una alta saturacion general.

El analisis llevado a cabo indica, en un porcentaje menor, un desgaste de
la salud psiquica. Especialmente las madres con hijos menores de 16 afios
se encontraban mas a menudo deprimidas o abatidas: Casi el 26% sintid
estas sensaciones uno o dos dias a la semana y mas del 17% tres o mas
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dias. La pérdida de las libertades fundamentales, el temor por los familiares
pertenecientes a grupos de riesgo en el distanciamiento fisico pudieron ser
origen de una desestabilizacion psicoldgica. En el caso de las madres, las
preocupaciones por su salud o su seguridad econémica se ven agravadas
por la dificultad aun mayor para conciliar la vida familiar y profesional.

No obstante, los autores hacen referencia a que la ciencia necesita tiempo
para generar hallazgos fiables, ya que los datos deben ser recopilados,
comprobados y evaluados mediante métodos estadisticos a mediano o largo
plazo. Sin embargo, durante la crisis sanitaria ha sido necesario disponer
de datos rapidos. Este hecho podria originar que algunos puntos de analisis
de este estudio cambien con el tiempo a medida que el conocimiento
cientifico crezca y la situacidon de los datos mejore. En particular, los autores
esperan con expectacion si continuara el alto nivel de participacion
masculina en el trabajo familiar, qué efectos psicosociales tendra la crisis
en los progenitores a largo plazo y qué impacto tendra la experiencia hecha
con el teletrabajo.

Consecuencias para el futuro

Teletrabajo y digitalizacion

Los autores ven la crisis sanitaria como una oportunidad para acelerar la
digitalizacién del mundo del trabajo e introducir cambios permanentes en
el empleo remunerado.

Esperan que sea cada vez mas habitual trabajar desde casa en aquellas
profesiones que posibiliten el teletrabajo (mas del 40% de todas las
actividades profesionales). Se trataria a menudo de una mezcla de trabajo
presencial y teletrabajo. Esta evolucion traeria ventajas, como son la
ganancia de tiempo debido a la reduccidon de desplazamientos, disminucién
del trafico, mayor flexibilidad para conciliar el trabajo y la vida familiar y
limitacidon de la tendencia a la urbanizacién. Se volveria mas atractivo vivir
fuera de las ciudades si, por ejemplo, sélo hay que viajar al trabajo dos
veces a la semana. Sin embargo, también hay desventajas en el teletrabajo,
como son el riesgo al aislamiento social y la falta de compromiso con el
trabajo, si la disponibilidad laboral constante limita el descanso necesario
en el hogar.

Para encontrar un nuevo equilibrio entre el trabajo presencial y el
teletrabajo consideran importantes varios aspectos y requisitos:

e existencia de normativas y reglamentos adecuados acordados con los
interlocutores sociales adaptadas a la nueva situacién,
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e comunicacién entre los equipos adaptada al teletrabajo,

e evaluacién del rendimiento laboral,

e expansion del Internet de banda ancha para habilitar o facilitar las
oficinas domésticas en todo el pais, incluso en las zonas rurales.

Todo esto conllevaria un nuevo enfoque que pasaria de concentrarse en la

presencia del trabajador en el puesto de trabajo a los resultados de éste en

el mismo.

No obstante, también hay que tener en cuenta que todos los grupos de
trabajadores no disponen de las mismas condiciones para trabajar desde
casa, como es el caso de las personas que viven hacinadas, por lo que
aconsejan que el derecho al teletrabajo no debe convertirse en una
obligacién.

Prioridad y dar apoyo especifico a los padres en el transcurso de la
pandemia

Lo autores consideran importante asegurar que la carga adicional generada
por la pandemia no se convierta en los proximos meses en una situacion
permanente. Las medidas para aliviar las cargas a los padres y las
experiencias de las ultimas semanas podrian ser indicio de mejoras incluso
después de la pandemia.

Como medidas a tener en cuenta proponen:

e mayor flexibilidad a la hora de facilitar la realizacion del trabajo desde
casa,

e dar mas prioridad que en el pasado al cuidado de los niflos en escuelas
y guarderias en el caso de una posible segunda ola,

e ampliar las ofertas y las competencias digitales por parte de las
escuelas,

e llevar a cabo pruebas amplias de covid-19 con la reapertura de las
escuelas tras las vacaciones de verano,

e teniendo en cuenta que posiblemente sean insuficientes los 10 dias de
libre disposicidn por enfermedad de los hijos para cada progenitor,
solicita reglamentos que los amplien y que garanticen que la
permanencia en casa por enfermedad de los hijos esté repartida de
una mejor manera que hasta ahora.

Todavia no se pueden prever las consecuencias que a largo plazo tendra la

situacién completamente nueva que han tenido muchos progenitores al

trasladar la oficina a casa y simultdneamente tener que cuidar y educar a

sus hijos, por ejemplo, en cuanto al desarrollo de la resiliencia, a la salud
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mental y fisica, la calidad de las relaciones, el reparto del trabajo entre la
pareja o incluso en la evolucidon de la tasa de nacimientos.

Como evolucionaran estos aspectos dependera también en gran medida de
las decisiones politicas que se adopten en los préximos meses. En este
aspecto destacan la influencia de los decisores en el ambito laboral a la hora
de determinar la forma en que los padres puedan consolidar la vida familiar
y profesional.
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BELGICA

INFORME SOBRE EL DESEMPLEO EN SEPTIEMBRE

A. Desempleo registrado (ONEM)

A finales de septiembre de 2020 habia 507.889 trabajadores parados
(demandantes de empleo desocupados), 270.255 hombres y 237.634
mujeres, lo que supone descensos del18.813 personas con relacidon al mes
anterior y 18.810 personas en base interanual.

En el mes de referencia, la tasa de paro —con relacién a la poblacion activa
en 2018— se situd en el 9,7%, lo que significa que, en base mensual se
produjo un descenso de 0,4% y que, en términos anuales se produjo un
aumento de 0,4%

En las estadisticas adjuntas se reflejan también diversos datos absolutos
desagregados por edad, género vy territorio (desempleados menores de 25
afnos, parados de larga duracién y jovenes en periodo de practicas de
insercion).

En el reparto por nacionalidades de los demandantes de empleo
desocupados se puede observar que en el pasado mes de septiembre hubo
396.640 ciudadanos belgas, 50.342 ciudadanos de otros paises de la UE (de
los cuales 4.493 espanoles) y 62.907 ciudadanos extracomunitarios.

Los datos adjuntos proceden de la Oficina Nacional de Empleo belga
(ONEM).

B. Desempleo EFT (EPA-espanola)

La tasa de desempleo que resulta de la encuesta de poblacidon activa (EFT
- encuesta de las fuerzas de trabajo, en la terminologia belga), realizada
conforme a la metodologia Eurostat, se ha situado en el 5,1% en el mes de
agosto de 2.020 (8,1% en la zona euro y 7,4% en la UE-27).

Los datos mencionados proceden del Banco Nacional de Bélgica BNB.
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ONEM
Direction Statistiques et Etudes

STATISTIQUES DU CHOMAGE COMPLET

FIN SEPTEMBRE 2020
dont
FLANDRE WALLONIE Commun. BRUXELLES PAYS - 1m.
Germanoph.

1. Demandeurs d'emploi inoccupés ( DEI ) :
Hommes| 110.183 112.094 1.267 47.978 270.255 -5.137
Femmes| 92.400 101.327 1.229 43.907 237.634 |-13.676
|Tota| 202.583 213.421 2.496 91.885 507.889 |-18.813
-1m. -10.711 -9.060 -247 +958 -18.813
-12m. +11.764 +4.467 +91 +2.579 +18.810
2. dont les DEI de moins de 25 ans :
Hommes| 26.433 24.621 228 5.623 56.677 +1.560
Femmes 17.599 20.065 197 4.827 42.491 -1.665
|Tota| 44.032 44.686 425 10.450 99.168 -105
-1m. -2.198 +1.309 -62 +784 -105
-12m. +1.363 +1.635 +6 +1.188 +4.186
3. dont les DEI avec une durée d'inactivité de 2 ans et plus :
Hommes| 34.588 43.108 424 21.897 99.593 -378
Femmes| 27.653 37.853 432 18.880 84.386 -1.062
|Tota| 62.241 80.961 856 40.777 183.979 -1.440
-1m. -405 -426 -19 -609 -1.440
-12m. +3.250 +2.234 +12 -2.530 +2.954
4. dont les jeunes DEI en période de stage d'insertion :
Hommes 9.405 20.256 115 3.499 33.160 +2.005
Femmes 6.962 16.472 113 3.585 27.019 -271
Total 16.367 36.728 228 7.084 60.179 +1.734
-1m. -1.044 +2.333 -28 +445 +1.734
-12m. +253 +3.373 +4 +1.382 +5.008

5 Taux de chémage : (classes d'age de 15 a 64 ans)
( demandeurs d'emploi inoccupés par rapport a la population active en 2018 : source Steunpunt

WSE + pour Bruxelles les frontaliers des organismes internationaux ***)
Hommes 6,8% 13,4% 7,0% 15,6% 9,7% -0,2%
Femmes 6,4% 13,4% 7,7% 16,8% 9,6% -0,6%
|Tota| 6,6% 13,4% 7,4% 16,1% 9,7% -0,4%
-1m. -0,3% -0,6% -0,7% +0,1% -0,4%
-12m. +0,4% +0,3% +0,3% +0,4% +0,4%

*%k%

Pour Bruxelles : source population active BNB 2019 (clef EFT)

-12 m.

+13.546
+5.264
+18.810

+2.975
+1.211
+4.186

+2.510
+444
+2.954

+3.059
+1.949
+5.008

+0,4%
+0,2%
+0,4%
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DEMANDEURS D'EMPLOIINOCCUPES

Répartition par nationalité, région et sexe

- Situation du mois de :
SEPTEMBRE 2020
PAYS
DEINO5
HOMMES FEMMES TOTAL
Demandeurs dont Demandeurs dont Demandeurs dont
NATIONALITES d'emploi jeunes travailleurs d'emploi jeunes travailleurs d'emploi jeunes travailleurs
inoccupés | en stage d'attente inoccupés en stage d'attente inoccupés | en stage d'attente

Belgique 210.813 30.201 185.827 23.948 396.640 54,149
Autriche 21 0 4 0 62 0
Bulgarie 1.428 76 1.706 98 3134 174
Chypre 12 0 6 0 18 0
République Tcheque 193 16 229 17 422 33
Allemagne 620 24 686 30 1.306 54
Danemark 30 2 35 4 65 6
Espagne 2.557 123 1.936 137 4493 260
Estonie 10 1 30 2 40 3
Finlande 23 3 54 2 u 5
France 4,662 312 5390 481 10.052 853
Grande Bretagne 397 9 302 11 699 20
Grece 419 14 439 13 918 21
Croatie 76 5 76 3 152 8
Hongrie 110 3 204 4 314 7
Ifande 65 7 66 1 131 8
Italie 5330 235 3.942 200 9.272 435
Lituanie 49 2 108 8 157 10
Luxembourg 86 8 72 4 158 12
Lettonie 32 1 58 0 90 1
Malte 2 0 6 0 8 0
Pays-Bas 3724 205 3.693 178 1417 383
Pologne 1433 7 1.545 79 2978 151
Portugal 1.414 106 1174 102 2.588 208
Roumanie 1.924 161 2.627 4 4.551 402
Slovaquie 516 24 512 39 1,088 63
Slovénie 16 1 16 1 32 2
Suede 57 2 63 4 120 6
TOTAL ETRANGERS U.E. 25.266 1.472 25.076 1.659 50.342 343
TOTAL UE. 236.079 31.673 210.903 25.607 446.982 51.280
Suisse 46 4 55 5 101 9
Congo (Rép. démocratique) 1.807 110 2103 109 3910 219
Algérie 1.192 21 575 25 1.767 46
Maroc 5.965 159 3.961 234 9.926 393
Macédoine 386 2% 336 40 722 65
Nongge 32 2 20 0 52 2
Serbie + Monténégro 476 44 389 47 865 91
Tunisie 663 16 313 20 1.036 36
Turquie 2.010 45 1.325 53 3.335 98
Réfugiés et apatrides 2117 150 1.213 85 3.390 235
Autres nationalités hors U.E. 19.482 911 16.321 7% 35.803 1.705
TOTAL ETRANG. HORS U.E. 34.176 1.487 26.731 1.412 60.907 2.899
TOTAL ETRANGERS 59.442 2.959 51.807 3.071 111.249 6.030
TOTAL GENERAL 210.255 33.160 237.634 21.019 507.889| 60.179
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m BangueNationale BELGOSTAT

DE BELGIOLIE . .

Mercado de trabajo : Desempleo

Periodos Demandantes de empleo desocupados (DEI) Tasa de paro en porcentaje de la poblacion activa (1)
Total Menores de 25 afos A partir de 25 aios Bélgica Zona euro UE-27

30/09/2020
31/08/2020 526.702 99.273 427.429 51 8,1 7,4
31/07/2020 518.161 93.764 424.397 50 8,0 7,3
30/06/2020 488.240 80.395 407.845 55 7,8 71
31/05/2020 489.984 80.926 409.058 54 7,4 6,7
30/04/2020 499.407 83.308 416.099 5,6 7,3 6,6
31/03/2020 478.114 79.808 398.306 5,3 7,4 6,6
29/02/2020 471.863 81.298 390.565 5,2 7,3 6,5
31/01/2020 475.289 82.896 392.393 5,3 7,4 6,6
31/12/2019 470.233 82.875 387.358 5,3 7,4 6,6
30/11/2019 464.534 83679 380.855 5,2 7,5 6,3
31/10/2019 477.034 89.073 387.961 5,6 7,5 6,3
30/09/2019 489.079 94.982 394.097 5,6 7,5 6,3
31/08/2019 500.313 91.480 408.833 55 7,4 6,2
31/07/2019 494.741 85.380 409.361 5,7 7,5 6,3

1 Tasa de paro harmonizada ajuste desestacionalizado (definicion Eurostar) (Tasa de la poblacion activa). Fte.: EUROSTAT.
Fte: Banco Nacional de Bélgica
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PLAN DE ACCION DE LUCHA CONTRA EL FRAUDE SOCIAL 20193

El Servicio de Inspeccion e Investigacion Social (SIRS): Concepto,
composicion y funciones

El SIRS es un érgano estratégico que, basandose en los conocimientos y
competencias de los diferentes servicios y de un apoyo cientifico,
desarrolla una vision de lucha contra el fraude social, que se traduce en
estrategias concretas, de esta manera, el SIRS ayuda también en el plan
estratégico y a los planes de accidon anuales en materia de lucha contra
el fraude social, asi como al funcionamiento del Centro para la Lucha
contra el Fraude Fiscal y Social. Se encarga asimismo de la coordinacién
para el apoyo politico, en el marco del plan estratégico y de los planes de
accion anuales.

Composicion

e Equipo directivo

e Comité estratégico

e Los comités de concertaciéon estructural.
e Células de demarcaciones locales

El Equipo directivo

El SIRS esta dirigido por un gerente que cuenta con un equipo de
colaboradores que se encargan de las siguientes materias:

e Preparacidon del plan estratégico plurianual y de planes de accién
anuales.

e Preparacién del desarrollo de las estrategias de lucha contra el
fraude social.

e Funcionamiento diario el Servicio.

e Preparacién de las reuniones del Comité Estratégico y de los 2
Comités de Concertacién Estructural.

3 Ftes.: ONEM https://www.onem.be/fr/nouveau/lonem-participe-la-semaine-dactions-
eudfairwork ;
SIRS https://www.sirs.belgique.be/fr/sirs
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e Organizar y dirigir la concertacion entre los diferentes servicios de
inspeccion.

e Organizacion de investigaciones sobre las nuevas figuras de fraude
fiscal y/o social, pudiendo englobar la experiencia tanto de los
servicios de inspeccibn como de las areas de investigacion
universitarias y de otros centros de investigacion.

e Preparacion del desarrollo de la visién de la lucha contra el fraude
social.

e Preparacién y apoyo al area parlamentarias, informes sobre
proyectos de ley, cuestiones parlamentarias, etc., en el marco del
plan estratégico y de los planes de accion anuales.

e Apoyar a los servicios de inspeccion.
¢ No se contemplan tareas de control operacional.

e Adopcidon de iniciativas para paliar las lagunas en materia de
formacién de inspectores.

e Andlisis de la lucha contra el fraude social transfronterizo y del
seguimiento de la evolucién internacional.

e Organizacién de una concertacion estructural con los diferentes
agentes sociales, principalmente a nivel de las Regiones, que
colaboran activamente en la lucha contra el fraude social.

El Comité estratégico
Tiene asignada las siguientes funciones:

e Redaccion del plan estratégico de lucha contra el fraude social para
los siguientes 4 afios, teniendo en cuenta los contratos
administrativos de las Instituciones Publicas de Seguridad Social
(IPSS) y de los Servicios Publicos Federales.

e Validacion del plan estratégico plurianual (para 4 anos)
e Validacion del plan de accién anual

e Validacién de las estrategias definidas
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e Validacion de los indicadores claves de actuacién por parte de los
servicios de inspeccidon con vistas a la ejecucién del plan de accidn
anual (numero de acciones en un sector determinado, porcentaje
de controles positivos, etc.)

Los Comités de concertacidn estructurales de trabajadores asalariados y
de autonomos

e Coordinacién de la ejecuciéon del plan de accién anual.

e Proposicidn de actuaciones criticas y/o puntuales mas informes de
seguimiento.

e Proposicién de estandarizacion de procesos de trabajo.

e Supervision e informes sobre las actuaciones realizadas.

Células de demarcacion locales

Son subdivisiones de la organizacién del SIRS, organizadas por
demarcaciones judiciales y presididas por un Inspector de Trabajo.

Cada célula se compone de representantes de los servicios de inspeccidn
de la ONEM, de la ONSS, del INASTI, del INAMI y de Control de las Leyes
Sociales (CLS), del SPF de Empleo, Trabajo y Concertacién Social (SPF
ETCS).

Asimismo, estd compuesto por un representante del Servicio Publico de
Finanzas, un Magistrado y un miembro de la policia federal.

Pueden ser llamados a participar o prestar informes técnicos otros
representantes de otras Instituciones Publicas de Seguridad Social
(IPSS), asi como miembros de los servicios de inspeccion regionales
competentes en materia de empleo.

La misién de estas células locales es la de organizar y coordinar el control
del cumplimiento de la legislacién social en relacién con el trabajo ilegal
(no declarado) y el fraude social.
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Una de las principales tareas del SIRS es la de orientar las acciones que
estas células locales deben llevar a cabo en la lucha contra el trabajo
ilegal y el fraude social. Acciones que se inscriben en el marco de la
ejecucion del Plan de Accién Anual, contra la lucha del fraude social y del
trabajo ilegal.

Los controles ordinarios o sin previo aviso de estas células locales tienen
la misma finalidad de lucha contra el fraude social y el trabajo ilegal
ejecutadas sobre el terreno, en las empresas, en las obras, en las cocinas
o restaurantes, etc. sobre los empresarios y trabajadores belgas y/o
extranjeros.

Las acciones de las células locales tienden igualmente a evitar fraudes en
las cotizaciones y en las prestaciones sociales.

Planes de accion

Comportan acciones concretas y conjuntas del gobierno, del SIRS y de
los servicios de inspeccion social que, en conjunto, materializan una
accion reforzada y mejor coordinada contra los mecanismos de fraude.

El actual Plan de accién de lucha contra el fraude social de 2020 ha sido
aprobado por el Consejo de Ministros el 20 de diciembre de 2019,
contiene 55 acciones que se resumen en los siguientes objetivos
estratégicos:

1. Reducir la carga sobre el trabajo.
. Simplificacidon administrativa y la digitalizaciéon

. Aumentar la probabilidad de ser inspeccionado

» wN

Mejorar la eficacia de los inspectores

5. El fraude social transfronterizo.

Segun palabras del Director General del SIRS, Bart Stalpaert, el objetivo
es concentrarse sobre el dumping social y la lucha contra el trabajo no
declarado en los sectores de actividad sensibles al fraude. La cooperacion
multidisciplinar y el compartir informacion son las claves del éxito.
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La Inspeccion Social ejerce su actividad en una estructura organizada,
con tecnologias punteras y objetivos estratégicos claros que, en funcidn
de las necesidades detectadas, se actualizan periddicamente. La
Inspeccién Social cuenta con el apoyo y colaboraciéon de los distintos
departamentos del Servicio publico federal de la Seguridad Social, asi
como con el de los servicios de inspeccion de los ministerios y
departamentos que se indican a continuacion. La cooperacién
mencionada fue institucionalizada en 2006 mediante la creacién del SIRS.

e Servicio publico federal de Empleo, Trabajo y Concertacion Social;
e Servicio publico federal de Seguridad Social;

e Control de leyes sociales del Servicio publico federal de Empleo;

e Inspeccion social del Servicio publico de Seguridad Social;

e Inspeccion de la Oficina Nacional de Seguridad Social;

e Inspeccion de la Oficina Nacional de Empleo;

e Instituto Nacional del seguro de enfermedad e invalidez;

e Oficina Nacional de prestaciones familiares para trabajadores
asalariados;

¢ Oficina Nacional de Pensiones;

e Servicios de Inspeccidn de las Regiones sobre los permisos de
trabajo;

e Colegio de fiscales del Tribunal Supremo (representado por el Fiscal
General, que cuenta con el derecho penal social entre sus
atribuciones)

Analisis de los objetivos del Plan de Accion 2019
OBJETIVO ESTRATEGICO 1. Reduccién de las cargas sobre el trabajo.
En la lucha contra el fraude social, es tan importante tomar medidas para

detectar el fraude y sancionarlo, como la adopcion de medidas
preventivas para evitar el fraude en su origen.
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Para ello, deben reunirse tres condiciones, perseguir la reduccién de las
cargas del trabajo, que estan entre las mas altas del mundo, para
disminuir el atractivo del trabajo no declarado, contar con una legislacion
clara y simple que establezca el limite de las cargas de trabajo, a fin de
evitar infracciones y de simplificar los controles, asi como el riesgo de ser
descubierto debe estar suficientemente acorde con los medios de
controles efectivos y eficaces.

Donde mas abunda el fraude social y el trabajo no declarado es en los
sectores con una fuerte demanda de mano de obra, como son la
construccidn, los transportes, el sector de la hosteleria, restaurantes,
comercio, limpieza, etc., donde los trabajadores tienen una gran
movilidad, estdn medianamente formados, pero donde los costes de
personal son muy elevados para las empresas, en comparacién con el
rendimiento obtenido.

Por ello es necesario reforzar este objetivo de reducir las cargas sobre el
trabajo, poniendo especial atencion en los trabajadores menos
cualificados, con los salarios mas bajos, intentando limitar Ias
posibilidades de cometer fraude social y de recurrir al trabajo no
declarado en estos sectores.

Este objetivo estratégico es desarrollado en 3 acciones de control sobre
medidas fiscales, reduccion de cargas fiscales en el sector de Ia
construccién y el aumento del niumero de horas extraordinarias no
sujetas a impuestos en determinados sectores. Actualmente el niumero
de horas esta limitado a 130 h/afio y se propone aumentarlas a 180
h/ano.

OBJETIVO ESTRATEGICO 2 de transparencia. Simplificacién de la
legislacion y de la administracién.

Es necesario adaptarse a los nuevos tiempos de la digitalizacién para un
mejor control de los procesos, el registro de los casos ayuda a facilitar
ciertos procedimientos, a hacer la legislacién mas transparente y a
facilitar en suma los controles. Para ello, se han creado ciertas
aplicaciones como Trabajadores responsables, Empleadores responsables
y Green@work herramientas que ayudaran mucho en la lucha contra el
fraude social.

Actualidad Internacional Sociolaboral n°® 249

38



Se pretende alargar los plazos para las devoluciones de las prestaciones
indebidamente percibidas, alargar los plazos de devolucidn, favoreceria
la recuperacion de las cantidades de fraude social de manera mas eficaz.

Otras medidas pasan por la reduccién de impuestos en determinados
sectores, como puede ser el sector de la construccion.

Mejora en el procedimiento de inhabilitacién del ejercicio profesional de
las empresas en caso de quiebras fraudulentas de empresas, tanto para
la propia empresa, como de los profesionales liberales que hayan
colaborado al fraude social.

Deteccidn precoz de fraudes en los alquileres de alojamientos o locales,
permitiendo a los inspectores de trabajo tener mas posibilidades de
intervencion en el terreno, controlando mejor este tipo de fraude, se
evitan asimismo otras formas de fraude social.

OBJETIVO ESTRATEGICO 3. Aumentar el riesgo de ser descubiertos

e Aproximacion multidisciplinar.

e Fraude social sobre cotizaciones de asalariados.
e Fraude social sobre cotizaciones de autonomos
e Fraude social en el derecho laboral

e Fraude social sobre prestaciones.

e Fraude social de los prestadores de cuidados.

Un primer pilar de aproximacion multidisciplinar

Para ello, es necesaria una actuacion coordinada a nivel sectorial, estas
acciones son acordadas con los sindicatos, empresas, servicios de
inspeccién y el gobierno, para la adopcion de medidas concretas que
favorezcan una concurrencia legal.

Al mismo tiempo, llevar a cabo otras acciones en sectores concretos, lo
gue supone una aproximacion multidisciplinar en la lucha contra el fraude
social.
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En el sector de la construccién, se establece que deben ser
inspeccionadas al menos 2.000 empresas, de ellas al menos el 10%
deben ser controladas fuera de los horarios habituales de trabajo, es decir
después de las 18:00 horas o en fines de semana. También deberan ser
controladas 2 obras publicas en determinados barrios o ciudades.

En el sector de la electromecanica, en el sector de la limpieza, en el sector
Horeca, en el sector de la carne, mataderos, empresas de despiece, en
el sector del taxi, sector de mudanzas, en los sectores agricolas y
horticolas, en los sectores de talleres y lavados de coches, en el sector
metallurgico y tecnoldgico y en el sector funerario, etc.

Sobre todos ellos se establece un numero de actuaciones y otras
actuaciones concretas en franjas horarias y dias de control.

Acciones dirigidas a controlar el dumping social, son acciones complejas
gue se organizan de manera multidisciplinar con la ONSS Oficina Nacional
de Seguridad Social, el INASTI Instituto de Asistencia de los Trabajadores
Auténomos y el CLS Servicio de Control de la leyes sociales y llevadas a
cabo por unidades especiales de los servicios de inspeccion social.

Se prestara especial atencidon a los controles en las grandes ciudades,
poniendo énfasis en la trata de seres humanos. En 2019, como en afos
anteriores, se llevaran a cabo un numero importante de controles, 400
controles en grandes ciudades como Bruselas, Amberes, Gante, Charleroi
y Lieja, dirigidas a luchar contra el fraude importante y organizado de
caracter no sélo social y fiscal, sino también criminal.

En concreto, estos controles se centraran en las situaciones que atentan
contra la dignidad humana, explotacion econdmica, fraude en el
domicilio, fraude de las estructuras de empresas, economia clandestina,
etc., con una eventual relacidon con el trafico de drogas, de armas y de
sustancias ilicitas.

Estos controles, requieren de equipos especiales multidisciplinares,
células especiales de servicios de inspeccion social, servicios de policia,
servicios de inspeccién regional, fiscal, aduanero, etc., bajo la direccién
del inspector de trabajo competente.
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Aparte de estos controles concretos, se establecen una serie de controles
arbitrarios, controles para esclarecer determinados aspectos dudosos.
Son muy numerosos, unos 2.750 controles suplementarios, sobre todo
tipo de actividades y sectores, incluso los ya citados anteriormente.

Estos controles arbitrarios, tienen también como finalidad el ser de
caracter informativo y preventivo, son publicados con anterioridad en la
pagina web de los servicios de inspeccidon y comunicados a los agentes
sociales. El caracter preventivo, no impide que caso de que se constate
alguna infraccién seria, los servicios de inspeccion intervengan de manera
contundente.

Accidn concreta en la lucha contra el narcotrafico. El denominado Plan
Stroom del puerto de Amberes, creado en febrero 2018, para establecer
un grupo especial de lucha frente a la problematica relativa a la droga en
Amberes, ademas de centrarse en el trabajo no declarado y el fraude
social, que representan una tapadera contra delitos penales de mayor
envergadura, como son el blanqueo de dinero, la problematica de la
droga, el terrorismo y el crimen organizado. En este plan de accién
conjunta, trabajan desde septiembre 2018 la ciudad de Amberes, la
Policia Judicial Federal, la policia de Amberes, la Fiscalia, la Inspeccién de
Trabajo, el servicio de aduanas, la inspeccion de servicios, que vienen
desarrollando controles ordinarios y extraordinarios.

En el marco de la accién conjunta, el Servicio de Inspeccion asegura la
coordinaciéon de los servicios de inspeccion social, extendiendo sus lazos
y experiencias a otras ciudades como Bruselas en la zona del Canal,
donde se han realizado un elevado numero de actuaciones contra el
fraude social, principalmente en la extincion de determinadas
prestaciones indebidamente percibidas, asi como la devolucién de las
cantidades percibidas y la imposicién de sanciones administrativas vy
judiciales.

Igualmente se ha hecho un estrecho seguimiento de los grandes
acontecimientos, para destapar el recurso abusivo a las prestaciones y a
la realizacion del trabajo no declarado, aumentar el nUmero de jornadas
de ocupacion regular y luchar contra los abusos de los estatutos de los
voluntarios, la ONEM colabora con frecuencia con los servicios de
inspeccion, controla un gran numero de eventos por demarcaciones
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judiciales. En relacidn sobre todo a grandes acontecimientos deportivos
o culturales organizados por empresas.

En relacion con el estatuto de “artistas” la inspeccidon se ha centrado en
las denuncias recibidas sobre casos anormales relacionados con
actividades fraudulentas en el citado estatuto de artistas.

En el caso de los gastos fijos declarados por los profesionales autonomos,
es preciso vigilar y evitar el abuso en el fraude social, a este respecto una
base de datos sera compartida por Hacienda y los servicios de inspeccidn
social competentes.

Asimismo, se han llevado a cabo acciones de control en las empresas de
economia colaborativa y de plataformas digitales.

Se han realizado encuestas para hacer coincidir los datos suministrados
a las administraciones publicas, con los trabajos efectivamente
realizados, en sectores como la construccién, en la industria de
transformacién de carne, sector de jardineria, etc.

Controles dirigidos a la deteccidon de explotacidon econdmica y de trata de
seres humanos.

En 2019, los servicios de inspeccién, junto con la ONSS rentabilizaran la
experiencia desarrollada en los equipos ECOSOS (de lucha contra la
explotacion econdmica y social), organizando controles dirigidos a
sectores clave, en el marco del riesgo de explotacion econdmica respecto
de la mano de obra extranjera.

Este grupo, desarrollara un papel primordial en la lucha contra la
explotacién econdmica y podra reaccionar ante los casos de explotacion
creciente en determinados sectores. Estas actividades se realizaran en
estrecha colaboracién con las autoridades judiciales y los agentes
sociales.

Se pone especial atencién en el hecho de poner inmediatamente a
disposicidn de los centros de acogida a las victimas reconocidas de trata
de seres humanos.
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Un segundo pilar del fraude social a través de la cotizacion de los
asalariados

Para lo que la ONSS continuara su lucha contra el trabajo no declarado,
dedicard una partida importante de sus medios a luchar contra la
denominada “ingenieria social”, el modo de como sustraer los
componentes de la ndmina de los trabajadores a la cotizacion de la
Seguridad Social y en su caso al control fiscal.

La lucha se dirigira a localizar sedes sociales falsas, empresas construidas
en telas de arafa, sucesién encadenada de quiebras de empresa, todo
ello para evitar el pago de cotizaciones sociales.

Preparara a su personal para detectar los casos sobre las nuevas
empresas inscritas, o las inscritas con caracter provisional, para lo que
aprovecharan las bases de datos, cruzando los datos con otras
instituciones publicas.

Un tercer pilar del fraude social a través de la cotizacion de los
autonomos

Lo mismo sucede en el campo de los trabajadores autdonomos, para ello
la SRIS ha elaborado unos acuerdos con el INASTI para la deteccién
precoz del fraude social.

Se prestara especial atencidn a las personas que solicitan su afiliacion en
una Caja de Seguro Social a fin de obtener permisos de residencia.

Identificara por un lado a las personas que necesiten de un asesor
especifico en materia de derechos y obligaciones y de otro lado a las
personas que se encuentran en una situacién de riesgo de fraude
especialmente elevado.

El INASTI realizard una accién concreta sobre las denominadas
“afiliaciones ficticias” sin ejercicio efectivo de actividad profesional con la
finalidad de obtener un derecho de estancia de mas de tres meses u otros
derechos similares. Para ello deberd actuar con rapidez sobre los
expedientes transmitidos por las Cajas de Seguro sociales, en especial
para los europeos no belgas que se afilien y que soliciten en el momento
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de su afiliaciéon un certificado especifico de afiliacion para presentar en
sus respectivos ayuntamientos.

Estas acciones deberan realizarse de una manera coordinada entre el
INASTI y la ONSS.

Un cuarto pilar del fraude social a través del incumplimiento de
las normas de derecho laboral

En este apartado juega un papel primordial la Ley de 11/12/2016 sobre
el despido de trabajadores, estableciendo la norma una responsabilidad
solidaria de la empresa o de sus subcontratistas en el pago de salarios y
de cotizaciones sociales.

Es un sistema protector de responsabilidad solidaria que afecta
principalmente a los inmigrantes ilegales sobre las deudas sociales y
fiscales. En su ejercicio, contaran con la ayuda del Control de Leyes
Sociales (CLS) que intensificara la lucha contra los salarios indebidos.

Respecto de los trabajadores interinos, se llevara a cabo un control sobre
la CCT 108 que regula el trabajo interino.

Un quinto pilar del fraude social a través de las prestaciones

Para ello se celebrardn reuniones bimestrales entre las instituciones
implicadas ONSS, ONEM e INAMI Instituto Nacional de Seguro de
Enfermedad e Invalidez, para la investigacién de la concesion correcta de
las prestaciones.

Seguimiento y analisis de las prestaciones de desempleo, asi como de las
indemnizaciones de enfermedad o invalidez.

Los controles se llevaran igualmente a cabo en visitas domiciliarias en los
casos de prestaciones por desempleo y/o indemnizaciones por
enfermedad.

Como en apartados anteriores, se llevaran a cabo controles para aclarar
determinadas situaciones, con el fin de facilitar informacion a los
usuarios, para evitar el abuso del paro temporal en el sector de la
construccién o en aquellos otros sectores donde se considere conveniente
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llevar a cabo estos controles informativos en el marco de la prevencién
del fraude social de la percepcion indebida de prestaciones.

Se pondra especial atencién en el control del trabajo no declarado
cometido por los perceptos de desempleo indemnizados. Para ello, se
haran controles aleatorios en los sectores de construccién y Horeca.

Estos controles efectuados por el ONEM se clasifican en tres categorias:

e Controles preventivos, tras las primeras demandas de Paro.
e Controles sobre el Paro Temporal estructural.

e Controles represivos en aquellos sectores sensibles al fraude.

Se realizaran controles sobre la compatibilidad prevista entre pension y
paro temporal. En la legislacion belga, toda pensidén puede ser compatible
con la percepcién del paro temporal en determinadas condiciones, como
la declaraciéon del ejercicio de actividad, declarar la remuneracidon y no
percibir prestaciones sociales.

Por ello, el ONEM hara controles preventivos en el momento de concesién
de una prestacién de paro a los titulares de pensién, igualmente realizara
controles a posteriori.

Se realizaran controles entre la compatibilidad de las prestaciones por
interrupcién de la carrera profesional, crédito tiempo con la percepcion
de ingresos procedentes del trabajo. Se llevara a cabo con el cruce de
datos entre las instituciones implicadas y su finalidad sera la de detectar
3 tipos de anomalias: La vuelta al trabajo durante el periodo de
interrupcién de la carrera profesional/crédito tiempo, el inicio de una
actividad secundaria durante el periodo de interrupcion o la extension de
una actividad secundaria en dicho periodo.

Estas anomalias, tienen como consecuencia que la prima abonada por el
ONEM resulta indebida, en dicho caso, la ONEM procedera al cese del
pago y a la reclamacién de la prima de interrupcién abonada.
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Un sexto pilar del fraude social a través de los prestadores de
cuidados

Para ello el Servicio de Evaluacién y de Control Médico SECM da prioridad
a la deteccion de la imputacién de las prestaciones no realizadas:
Prestaciones efectuadas por personas que no reunen los requisitos
legales para obtener determinados cuidados de salud y/o de prestaciones
gue son intencionalmente concedidas de manera ilicita. Los imputados
podran ser tanto los prestatarios de los cuidados como los asegurados,
que a estos efectos hayan hecho uso de documentos falsos.

Se podran declarar igualmente responsabilidades médicas en materia de
incapacidad temporal, se haran constar de manera objetiva en la base de
datos de los médicos, respecto del numero de dias prescrito para la
recuperacion de la salud. A los médicos se les exigira justificacién de sus
prescripciones y si se consideran insuficientes, los dispositivos de
sanciones establecidas por el INAMI podran ser aplicados.

Utilizacion de nuevas herramientas en la lucha contra el fraude
social: Datamining y Datamatching

Se trata de bases de datos para el ejercicio de las actividades y
cumplimiento de los objetivos del SRIS, a base del analisis y cruce de las
bases de datos en funcion de las actividades que se quieran llevar a cabo.
Se ha centrado el énfasis en el Plan de Accion 2019 en factores clave,
como pueden ser la lucha contra la explotacion de seres humanos, el
dumping social y las redes de fraude.

Para llevar a cabo estas funciones, légicamente ha de contarse con una
base de datos transversal y compartida por las instituciones afectadas.

En concreto, la lucha contra el “"dumping social” a través del datamining
y el analisis de los resultados son muy importantes. El operativo se lleva
a cabo por los servicios de inspeccion social, actualmente constituidos por
las siguientes instituciones: CLS, ONSS, INASTI, ONEM, INAMI, el
Procurador General o su representante y el presidente del Consejo de los
Auditores de Trabajo. Tienen por mision la de supervisar las acciones
puestas en marcha en materia de lucha contra el fraude social
transfronterizo y organizado, con el fin de tener un resultado coherente
en la aproximacién al fenédmeno del “fraude social y dumping social grave
y organizado”, en la seleccidon de las investigaciones y en la manera de
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perseguir el fraude detectado, desde el punto de vista administrativo y
penal.

La experiencia ha demostrado la eficacia de desarrollar una nueva
estructura de persecucion de la profesionalizacion de la Célula de
Datamining del ONEM, creada en el Seno de los Servicios Centrales de la
ONEM, con la finalidad de optimizar los perfiles existentes basados en las
nuevas tecnologias de datamining y datamatching y de desarrollar
nuevos perfiles para aproximar aun mas la eficacia del fraude y el abuso
de las prestaciones de paro y de indemnizaciones en el caso de
interrupcién de la carrera profesional, asi como el abuso del régimen de
paro temporal y de utilizar las nuevas técnicas que permitan hacer una
mejor seleccidn.

Estas nuevas técnicas serviran igualmente para detectar el fraude de los
beneficiarios de prestaciones del Servicio Federal de Pensiones o de una
indemnizacion de garantia de ingresos para las personas mayores
(GRAPA) por ejemplo.

OBJETIVO ESTRATEGICO 4 Mejorar la eficacia de los servicios de
Inspeccion Social

La consecucion de este objetivo pasa por continuar con el reforzamiento
y la coordinacién entre los diferentes servicios de inspeccidn.

Creacion de la figura del “interprete a distancia” por sistemas telematicos,
practica puesta en marcha con éxito en Paises Bajos.

Optimizar los recursos ofrecidos por los nuevos sistemas informaticos, asi
como el uso de las redes sociales. Dotar a los inspectores de equipos
modernos, smartphones, tablets, para poder hacer consultas e informes
en linea y en tiempo real.

Realizacion de informes trimestrales a la SIRS para poder ir analizando
el cumplimiento periddico de los objetivos y el analisis de los indicadores
clave KPI (Key Performance Indicators), indicadores de la lucha contra el
fraude social, sobre los ingresos financieros en la lucha contra el fraude
social, sobre los informes periddicos y los ingresos de la lucha contra el
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fraude social y su comunicacidon a los comités estratégicos. Y un informe
final anual, que deberia publicarse en el mes de febrero de cada afio.

Estos indicadores serviran a los Servicios Publicos Federales afectados en
la lucha contra el fraude social, para crear un dosier, via aplicacion
informatica para tener una visién de conjunto de la situacién, analisis de
los objetivos y seguimiento de los resultados.

Favorecera la cooperaciéon entre los Servicios de Sanciones, tanto
administrativas como fiscales y/o penales. Se propone mejorar la
recuperacion de las sanciones administrativas impagadas, gracias a la
colaboracién de este Servicio SAA (Service des Amandes Administratives)
y el Servicio Publico Federal de Finanzas.

Transposicién de la Directiva 2011/98/UE de permiso unico. Esta
disposicidon permitiria a los trabajadores de paises terceros obtener un
permiso de trabajo a través de un procedimiento Unico. Los ministros
federales competentes, seguiran con sus trabajos de transposicion al
derecho belga de la citada directiva, en colaboracidon con los ministros
regionales y las administraciones competentes.

Desde la optica de la lucha contra el dumping social y la competencia
desleal procedente del extranjero, la ONSS llevara a cabo un proyecto de
“permiso Unico” en colaboracidn con las otras instancias regionales vy
federales para poder tener una vision global y mas coherente de las
diferentes solicitudes de permisos profesionales, de permisos de trabajo
y/o de permiso de trabajo para empresas y/o trabajadores de paises
terceros a la UE.

Controles conjuntos con los servicios regionales de impuestos, en el
sector del transporte internacional por carretera, para ello las células
especiales de transporte de la CLS y de los servicios de inspeccion del
SPF Movilidad, efectuaran controles en las carreteras, en cooperacidén con
los servicios regionales de impuestos. Para ello, estos servicios regionales
pondran a disposicion de los servicios de inspeccidon social y del servicio
de inspeccion del SPF de Movilidad sus datos relativos a los impuestos de
circulacion de vehiculos automoviles, las tasas de matriculacién de los
vehiculos, el pago de las “eurovignetes” (pegatinas para el pago anual
del transporte por autovias y autopistas), todo ello para poder llevar a
cabo controles mas precisos.
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OBJETIVO ESTRATEGICO 5 Lucha contra el dumping social
transfronterizo

El objetivo es de contar con una mejor aproximacién europea comun
orientada a detectar el fraude social y el dumping social en su conjunto,
apoyando y reforzando a los actores de la lucha contra este tipo de
fraude.

Sera preciso contar con el intercambio fluido y rapido de datos de la
Seguridad Social con la Hacienda Publica y los Servicios de Inspeccidn
Social. Se realizara un analisis de la base de datos “datamining” en base
a los datos fiscales disponibles a nivel nacional y particularmente a nivel
de datos internacionales. El acceso complementario a la web
internacional DOLSIS sera solicitado a fin de confirmar el andlisis y el
apoyo a la inspeccidn en el tratamiento de los datos y las investigaciones.

Se pide a los Servicios Publicos Federales de Financias hacer los esfuerzos
necesarios, en colaboracidén con la Base de datos con la que cuenta la
Banca-Carrefour de Seguridad Social (BCSS)

Se realizard igualmente un control de fraude transfronterizo para los
trabajadores auténomos. A peticion de la UE, existe una obligacion
general de declaracién de trabajadores autonomos denominada LIMOSA,
gue se ha hecho extensible a otros sectores en alto riesgo de fraude social
transfronterizo, como es el sector de la construccion, de la carne y sector
de jardineria.

Como hemos visto en objetivos anteriores, el control también se centrara
en el posible fraude sobre la indemnizacién por incapacidad temporal de
trabajo, en este caso concreto sobre la exportacién de las prestaciones al
extranjero.

Realizacion de acciones conjuntas multilaterales. Con vistas a mejorar la
colaboracién transfronteriza entre los servicios de inspeccién social y las
instituciones de Seguridad Social, permitiendo el intercambio eficaz de
los datos de inspeccién, a través de la nueva herramienta EESSI que
permite el intercambio electrénico de datos entre organismos de
Seguridad Social, creado y desarrollado en el seno de la Comision
Administrativa, érgano administrativo de la Comisiéon Europea encargado
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de velar por el cumplimiento de los Reglamentos Comunitarios CE
numeros 883/2004 y 987/2009.

Cada pais miembro de la UE ha desarrollado e implementado esta
herramienta EESSI, designando puntos de contacto Unico, que permiten
dar informacién precisa a través de estos puntos SPOC (Single Point Of
Contact).

Realizacion de acciones conjunta bilaterales. Entre otros, los servicios de
inspeccion intensificaran su colaboracién entre los distintos grupos de
trabajo designados a nivel del BENELUX, o bien a través de otras acciones
bilaterales con otros paises miembros de la UE, como ha sido el caso
recientemente de la reunién organizada por la Comisién Europea, sobre
lucha contra el trabajo no declarado en el que ha participado
conjuntamente Bélgica, Portugal y Lituania, lo que ha permitido el
intercambio de buenas practicas, punto que desarrollaremos al final de
este informe en una Adenda.

Ventajas de la coordinacién y la cooperacion en el intercambio de datos
a nivel europeo.

Hay muchos ejemplos que avalan estas ventajas, por ejemplo respecto
de las Fes de vida de los pensionistas, que deben presentarse
anualmente, se ha probado la eficacia de una rapida comunicacién, sobre
todo en el caso de fallecimiento de pensionistas, para evitar los pagos
indebidos y los problemas que acarrean la retrocesion internacional de
prestaciones, para ello aparte de las normas de coordinacion dictadas por
los Reglamentos comunitarios, ya se han establecido mecanismo de
intercambio electréonico de datos entre determinados paises.

Desde hace varios afios, el Servicio Publico Federal de Pensiones, se
dispone a promover el intercambio de datos de caracter social, via datos
del Banco Carrefour de datos de SS, principalmente con paises como
Alemania, Paises Bajos, Luxemburgo, Francia y Espafia, el objetivo es en
primer lugar de limitar el nimero de certificados de fe de vida a los
residentes de los paises afectados, que perciben prestaciones del SFP y
que permiten adoptar rapidamente las medidas adecuadas, como la
suspension del pago de las prestaciones, reduccién de sus importes, toma
de decisién en materia de pensiones de supervivencia, devolucién de
prestaciones tras el fallecimiento, etc.
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Papel importante del procedimiento europeo en materia de litigios, sobre
los certificados de los documentos A1, modelo de declaracion del pais
competente para la afiliacion de los trabajadores, por tanto, de la
legislacion aplicable.

Se estableceran controles y emitiran informes trimestrales a los
ministerios competentes relativos al nUmero de denuncias concretas en
la adjudicacién indebida del pais de afiliacién a través del citado
documento Al.

En este campo, como hemos indicado, se han celebrado acciones
multilaterales y bilaterales, en el campo de la lucha contra el fraude
social, se han celebrado Memorandums de Entendimiento MOU
(Memorandum of understanding) o bien concluyendo convenios
bilaterales.

En concreto en Bélgica se han celebrado MOUs en 2018 con Bulgaria,
Portugal, Eslovaquia y se han mantenido conversaciones con Lituania y
Rumania, para concluir acuerdos de cooperaciéon operacional entre los
servicios de inspeccidon social competentes en los paises con los que se
ha podido concluir un acuerdo bilateral politico con anterioridad.

Hay otras conversaciones abiertas con otros paises como son Polonia,
Luxemburgo, Eslovaquia, Rumania, Bulgaria, Paises Bajos, Francia,
Lituania, Portugal, Grecia, Noruega y Finlandia.

Llegados a este punto de acuerdos bilaterales o multilaterales, convenios
bilaterales o Memorandums de entendimiento, lo necesario es establecer
unos protocolos de actuacidon de las inspecciones sociales competentes
en aquellos paises con los que se lleva a algun tipo de acuerdo, relativos
a determinados controles en determinados sectores.

Asi se han podido establecer protocolos de control en:

e Sectores hortofruticolas entre las regiones transfronterizas con
actividades de corta duracién, para establecer legislacion aplicable
al derecho del trabajo, pais competente para la afiliacién vy
cotizacion, etc.
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e Establecimiento de un tratado multilateral en materia de lucha
contra el fraude social a nivel del BENELUX.

e Elaboracién de un marco para la devolucidon de las cotizaciones de
SS y recuperacion de las prestaciones de SS.

Acciones europeas
La nueva Autoridad Laboral Europea ELA

Bélgica apoya la proposicion de la Comision Europea para la creacién de
la ELA, asi como el plan politico operacional. Este nuevo organismo
contribuira a la lucha contra el fraude social transfronterizo a través de
los controles comunes para los servicios de inspeccion social de los
diferentes Estados miembros.

A este respecto, las buenas practicas a nivel del BENELUX en materia de
controles comunes y del intercambio de datos deben concretarse a nivel
europeo.

Participacion activa en el proyecto “Empact” de la Unidn Europea

Este proyecto europeo “European multidisciplinar y platform against
criminal threats” (EMPACT) desarrollado por Europol, es multidisciplinar
y constituye una plataforma contra la trata de seres humanos.

En este campo la ONSS y el CLS toman parte activa en el mismo, asi
como en las acciones que lo desarrollan, como la puesta en marcha de
una red europea de inspectores sociales activos en la deteccién y la lucha
contra la explotacion econdmica, por ejemplo, designando unos
interlocutores validos y organizando el intercambio de informacion y de
buenas practicas en los servicios de inspeccion.

Actuan de forma activa y coordinada con el Servicio Central de Trata de
Seres Humanos de la policia judicial federal, donde se examina la
posibilidad de compartir las informaciones pertinentes procedentes de
investigaciones relativas a la trata de seres humanos.
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Las investigaciones realizadas en otros paises podran ser transmitidas
por la Policia Judicial Federal (DGSOC) a través de una plataforma
electronica denominada SIENA de Europol.

Addenda

Los servicios de Inspeccion Federal de Bélgica participan en la primera
reunidon organizada por la C.E. sobre la semana de acciones EU4FairWork.

EU4FairWork es una campafa europea de sensibilizaciéon para la lucha
contra el trabajo no declarado, la campafa subraya, principalmente las
ventajas del trabajo declarado.

El ONEM, INASTI, SPF de Empleo, INAMI, ONSS han tomado parte en la
sesion semanal.

El 21/9/2020, fecha de comienzo de la semana de accion de la
EU4FairWork, todos los servicios de Inspeccion Federales belgas
mencionados, en colaboracién con el Servicio de Informacion y de
investigacién social (SIRS) efectuaron controles, bajo la supervision de la
Autoridad Laboral Europea ALE-ELA-AET.

Una colaboracion mas estrecha con Portugal y Lituania ha permitido
asimismo compartir buenas practicas entre los servicios de inspeccion.

Datos estadisticos
Resumen de las actuaciones llevadas a cabo por el SIRS 2019

De los 122 indicadores correspondientes a las 67 acciones del Plan 2019,
se han realizado 78, e iniciado 38 indicadores, estando pendiente de
iniciarse otros 6 indicadores.

El nimero de controles llevados a cabo por el SIRS, se han realizado
principalmente en el Sector Horeca 3.793 controles, en el sector de
ferreterias 3.247 actuaciones; horticultura 525, transportes 866, talleres
y lavado de coches 464, electricidad 632.
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Los ingresos derivados de las actuaciones inspectoras se elevan a
310.750.826,26 euros.

Los fraudes mas importantes detectados, han sido en relacidn con el
fraude social, el fraude en el domicilio social de las empresas, el dumping
social y el trabajo no declarado.

Resumen de las actuaciones de las Células de distrito durante el primer

semestre 2020

Resultados a 30 de junio 2020 de los controles llevados a cabo por los
equipos de distrito, células de barrio.

1. Numero de controles por células de distrito 1° semestre 2020

01/20

02/20

03/20

04/20

05/20

06/20

Totales

Totales

1.203

1.173

411

232

471

754

4.244

. NUmero de controles por células y por sectores: 4.244, siendo el
numero de controles mas elevados en construccion: 1.383, Horeca:
980, Comercio al detalle: 387.

. El nUmero de personas controladas en estas 4.244 actuaciones, han
sido 9.627 personas, 6.498 asalariados y 3.129 auténomos.

. Por materias: trabajo no declarado 1.426, otras materias 2.513;

. NUmero de personas controladas por una infraccion sobre “trabajo
no declarado” 2.234, siendo igualmente los sectores mas
destacados el de Construccién con 386; Horeca 986 y Comercio al
detalle 194.

. Infracciones con mano de obra extranjera:

a. Sanciones graves: 119

b. Sanciones leves: 14

c. Por falsedad en los certificados profesionales: 11
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ESTADOS UNIDOS

INFORME SOBRE EL EMPLEO EN SEPTIEMBRE

RESUMEN

« Segun la encuesta de empresas, se crearon 661.000
puestos de trabajo en septiembre.

« Se registré un descenso de 970.000 desempleados, y la tasa
de desempleo bajé medio punto, situandose en el 7,9%.

« La poblacién activa se redujo en 695.00, impulsando un
descenso de 0,3 puntos en la tasa de actividad, que baja al
61,4%.

o La tasa de empleo subié una décima, al 56,6%.

Los salarios por hora de trabajo crecieron solamente 2
céntimos de ddlar, situandose en 29,47 ddlares.

Datos generales y metodologia
Datos generales

Segun publicd el 2 de octubre el Departamento de Trabajo, en el mes de
septiembre de 2020 el mercado laboral de Estados Unidos registrd un
aumento de 661.000 puestos de trabajo. El dato se situd por debajo de
las expectativas de los analistas e indica una ralentizacion de la
recuperacion. El informe ademas incorpora sendas revisiones al alza de
los datos de empleos creados en los meses de julio (+27.000) y en agosto
(+118.000).

La tasa de desempleo bajé medio punto, situandose en el 7,9%.
En septiembre de 2019 se cifraba en el 3,5%. En cifras, el nGimero de
desempleados bajé en 970.000, descendiendo a un total de
12.580.000. El dato interanual de parados aumenté en 6.827.000, ya que
en septiembre de 2019 se situaba en 5.753.000.

El nimero de personas en suspensidon temporal de contrato se situd en
septiembre en 4,6 millones, habiendo descendido 1,5 millones en relacién
con agosto y 18,1 millones desde abril. Aproximadamente el 22,7% de
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las personas empleadas trabajaron en remoto debido a la pandemia, un
1,7% menos que en agosto.

El nUmero de activos en septiembre fue de 160.143.000, reflejando la
salida de 695.000 personas. En septiembre de 2019 el dato se cifraba
en 164.051.000. La tasa de actividad se contrajo tres décimas de punto,
situandose en el 61,4%. La tasa de empleo fue del 56,6% tras crecer una
décima de punto.

Empleo y desempleo (miles) - Estados Unidos
Septiembre 2019 - Septiembre 2020
(Datos EPA)

165,000 +
+ 22,600
160,000 + + 20,600
155,000 + T 18,600
150,000 + 1 12’288
145,000 + + 12,600
140,000 + + 10,600
+ 8,600
135,000 + + 6,600
130,000 SEP | OCT | NOV | DIC | ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP 4,600
=@ A\ctivos 164,05|164,40| 164,34 | 164,55| 164,60 | 164,54 | 162,91| 156,48 | 158,22| 159,93 | 159,87 | 160,83 | 160,14
=== Ocupados | 158,29 | 158,54 | 158,53 | 158,80 | 158,71 158,75 | 155,77 | 133,40 | 137,14 | 142,18 143,53 147,28 | 147,56
@@= Parados | 5,753 | 5,857 | 5,811 | 5,753 | 5,892 | 5,787 | 7,140 |23,078|20,985|17,750|16,338| 13,550 12,580
Tasas (%)
Empleo y desempleo Estados Unidos
Septiembre 2019 - Septiembre 2020
64
+15
62 +
@ 4 @ T 13
60 +
+ 1
58 +
+9
56 +
54 + 17
52 + 15
50 SEP ocT MOY ol ENE FEB MAR ABR WA JUN JUL AGO SEP 3
g T a2 de actividad 632 B33 B32 B32 B34 B34 B27 802 608 B15 B14 B17 B14
T asa de ocupacidn 61 61 61 61 612 611 =01} 513 528 545 55,1 565 565
—t—=Tasa de paro 38 36 35 35 36 35 44 147 433 11 102 G4 78
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Metodologia

Los datos a los que el Departamento de Trabajo otorga mayor
importancia sobre creacion y destruccién de empleos provienen de la
encuesta sobre las ndminas, que aportan 689.000 centros de trabajo
(comparable a la Encuesta de Coyuntura Laboral), mientras que los datos
relativos al paro, activos y una diferente medicion del empleo proceden
de la encuesta mensual que se realiza sobre entrevistas realizadas en
60.000 viviendas (equivalente a la EPA y elaborada segun las pautas de
la OIT). Conviven asi dos fuentes diferentes y no son comparables los
datos de una y de otra (el empleo de la encuesta de nédminas con las
cifras de paro y actividad de la encuesta de hogares).

De esta manera, segun la encuesta de viviendas, normalmente menos
valorada por los analistas por ser mas inestable, el nimero de empleos
crecié 275.000 en septiembre.

A ello hay que anadir que la Oficina de Estadisticas Laborales estimé que
la tasa de paro podria cifrarse en hasta un 0,4% por encima del 7,9%
que refleja la estadistica debido a que algunos entrevistados no se
consideran desempleados a pesar de estar en situacion de suspensién
temporal de contrato (lo que en EEUU se considera desempleo). En el
mes de junio, la Oficina de Estadisticas laborales introdujo nuevas
preguntas en la encuesta para evitar que quienes estan en situacion de
suspension temporal de contrato se consideren empleados.

Empleo y desempleo segin distintas variables
Desempleados de larga duracién “infraempleados” y “desanimados”

A nivel nacional, en el mes de septiembre el nUmero de desempleados de
larga duracion (al menos 27 semanas) experimentdé un aumento de
781.000 trabajadores con respecto a la cifra de agosto, situdndose en
2.405.000. El registro refleja un incremento interanual de 1.087.000
personas. El 19,1% de los parados ha permanecido en desempleo
durante entre mas de 26 semanas y el 58,1% durante al menos 15
semanas. Se registré un aumento de 271.000 personas en el nimero de
parados durante menos de 5 semanas. Asi mismo se registraron sendos
descensos en las cifras de personas paradas entre 5 y 14 semanas (-
402.000) y entre 15 y 26 semanas (-1.599.000).

Aproximadamente 1,9 millones de personas (100.000 menos que en
agosto) no se contabilizaron en las estadisticas de paro de mayo por no
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haber buscado empleo activamente en las cuatro semanas anteriores a
la encuesta, a pesar de haberlo hecho en los Ultimos doce meses y estar
disponibles para trabajar. De ellas, 581.000 declararon no buscar empleo
por tener el convencimiento de que no lo encontraran. Si a estos no
contabilizados se le afiaden las personas que cuentan con empleo a
jornada parcial, pero buscan uno a jornada completa, la tasa de
desempleo se situaria en el 12,8%, dato que registra un descenso de 1,4
puntos con respecto a agosto y un aumento interanual de 5,9 puntos.

El nimero de personas que trabajaron en septiembre a jornada parcial
aunque querian un empleo a jornada completa descendié a 6.300.000
desde los 7.572.000 agosto.

Empleo por sectores

La encuesta de las ndminas empresariales indica que en septiembre se
crearon 661.000 empleos, aunque el sector privado gener6é 877.000. El
ritmo de «creacibn de puestos de trabajo ha descendido
considerablemente con respecto a los cuatro meses anteriores y se
encuentra 10,7 millones (un 7,0%) por debajo de su nivel anterior a la
pandemia.

El sector industrial recuperdé 66.000 empleos, pero acumula un déficit de
casi 650.000 desde febrero. La construccién cre6 27.000 empleos y su
déficit es de 394.000 puestos de trabajo.

La mayor creacién de empleo en servicios se produjo en la hosteleria, con
318.000 contrataciones, pero se encuentra 2,3 millones de puestos de
trabajo por debajo de su nivel de febrero. Le siguieron la venta minorista
(+142.00), sanidad y asistencia social (+108.000), las ETTs (+89.000),
y transporte y distribucidon (+74.000). El Unico descenso de importancia
se registrd en la educacién (-40.000)

Sin embargo, la mayor destruccién de empleo tuvo lugar en el sector
publico, particularmente en las administraciones locales (condados y
municipios) con 134.000 empleos.
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Empleos no agricolas Estados Unidos (miles)
Septiembre 2019 - Septiembre 2020
(Datos Encuesta Empresas)

152,000 +

datos sujetos a revision
agosto y septiembre

149,000 +
146,000 +
143,000 +
140,000 +
137,000 +
134,000

131,000 +

128,000 S [ oot [ mMov [ oic [ O ENE [ FEB [ waR ] AR [ WAy [ JUN [ U [ Aso [ =P
|—-m—0cupadns 151368 \ 151563 | 161814 \ 151998 | 162212 \ 162,042 | 151090 \ 130,303 | 133028 \ 137 g09 | 139570 \ 141049 | 141720

Empleo segun sexo, grupo de poblacién y nivel educativo

En cuanto a la evolucién de las tasas de desempleo en los principales
grupos de poblacién, el mayor descenso (-0,9%) se registré entre la
poblacién de raza negra, bajando su tasa de desempleo a 12,1%. Los
siguientes descensos en importancia correspondieron a las mujeres
adultas (-0,7%), los varones adultos (-0,6%) y las personas de raza
blanca (-0,3%), bajando las tasas de paro respectivas al 7,7%, 7,4% y
al 7,0%, También registraron sendos descensos del -0,2% la poblacién
menor de 20 afos y la de origen hispano, situdndose sus tasas en el
15,9% vy el 10,3%, respectivamente.

En el desglose de las tasas de desempleo segun el nivel educativo, que
sOlo tiene en cuenta a los trabajadores mayores de 25 afos, se
comprueba que el Unico aumento de la tasa de desempleo (+0.1%)
afectd a quienes comenzaron pero no finalizaron los estudios superiores,
subiendo su tasas de desempleo al 8,1%. El mayor descenso (-2,0%)
recayd sobre la poblacién trabajadora que no finalizd los estudios
secundarios, bajando su tasa de paro al 10,6%. La tasa de la poblacién
que tras finalizar los estudios secundarios no comenzé estudios
universitarios bajé 0,8 puntos, situandose en el 9%. Finalmente, la tasa
de desempleo de los trabajadores con titulacidon superior (grado, master
o doctorado) bajé medio punto, descendiendo al 4,8%.

Actualidad Internacional Sociolaboral n°® 249

59



Empleo y desempleo por Estados

Respecto a la distribucidon geografica del desempleo, el Departamento de
Trabajo informd, en un estudio separado referido al mes de agosto, que
el numero de puestos de trabajo aumenté en 40 estados y se mantuvo
esencialmente sin cambios de importancia en los otros 10 y en el Distrito
Federal de Columbia. Asimismo, el informe refleja que la tasa de
desempleo se redujo en 41 estados, crecié en 2 y se mantuvo sin cambios
de importancia en los otros 7 y en el Distrito Federal. Nevada contaba
con la tasa de desempleo mas elevada del pais, con el 13,2%, mientras
gue el 4,0% de Nebraska era la mas baja.

En términos interanuales, el empleo se habia contraido de modo
significativo en 49 estados y estable en el otro, mientras que la tasa de
desempleo habia aumentado en todo el pais.

Prestacion por desempleo

El total de personas beneficiarias de prestaciones por desempleo
estatales y federales ascendié a una cifra sin desestacionalizar de
26,529.810 durante la semana que termind el 12 de septiembre, de los
que 11.828.338 percibian la nueva prestacion para autéonomos vy
trabajadores que no pudieron incorporarse a sus nuevos empleos, y
1.828.370 percibieron la prestacion a través de la extension federal de
13 semanas tras haber agotado la prestacién normal (del estado).

Jornadas y salarios
Jornada

A nivel nacional, la jornada media semanal en el sector privado se
incrementd 0,1 horas en septiembre, situandose en 34,7 horas. En el
sector industrial la jornada semanal crecié en 0,2 horas, aumentando a
40,2 horas. La jornada de los trabajadores de produccién y sin
responsabilidades de supervision aumenté 0,1 horas, creciendo a 34,1
horas.

Salarios

La media de ingresos por hora de trabajo en las ndéminas del sector
privado aumenté 2 céntimos de dolar en septiembre, situdndose en 29,47
ddlares en agosto. Por su parte, la media de ingresos por hora de trabajo
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de los trabajadores de produccién y sin responsabilidades de supervisidn
crecid un céntimo, aumentando a 24,79 ddlares. Las fluctuaciones del
empleo, sobre todo en las ocupaciones de salarios mas bajos, dificultan
el analisis del dato.

Consideraciones finales

Los datos publicados sobre el mercado de trabajo se situaron por debajo
de las expectativas y representan el tercer mes consecutivo con cifras
descendentes de empleos creados, lo que significa que la recuperacion
continla perdiendo fuelle. En total se han recuperado 11,4 millones de
puestos de trabajo, levemente mas de la mitad de los perdidos por los
efectos de la pandemia. La recuperacion sera lenta y larga.

Los datos de creacion de empleos (encuesta sobre las ndéminas
empresariales) estan lastrados por la finalizacién de los contratos
temporales para la realizacion del censo y por la no incorporacion de mas
de 200.000 personas a los sistemas escolares por no haber clases
presenciales.

El descenso de la tasa de desempleo puede atribuirse a la contraccion de
la poblacion activa, que perdid casi 700.000 personas.
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FRANCIA

ENTRA EN VIGOR EL DISPOSITIVO DE ACTIVIDAD PARCIAL DE
LARGA DURACION

El dispositivo de actividad parcial de larga duracién4, concebido por el
Gobierno para «tomar el relevo» del dispositivo de actividad parcial
establecido con caracter de emergencia en el momento mas algido de la
crisis sanitaria, ya es operativo. Sus modalidades se definen en un
decreto de fecha 28 de julio de 2020. Las empresas que se enfrentan a
una reduccién duradera de su actividad, pueden recurrir al mecanismo
bien mediante un acuerdo de empresa, de establecimiento o de grupo,
validado por la Administracidon, bien mediante un documento elaborado
por el propio empresario, sobre la base de un acuerdo de rama ampliado,
y homologado. Sera aplicable hasta el 30 de junio de 2022.

El decreto n.% 2020-926, de 28 de julio, que desarrolla las disposiciones
del articulo 53 de la ley n.© 2020-734, de 17 de junio de 2020, por el que
se establece un dispositivo especifico de actividad parcial de larga
duracién (APLD) para los empresarios que se enfrentan a una reduccién
de actividad duradera, se publicé en el Diario oficial el 30 de julio.

Se podra recurrir a este dispositivo temporal hasta el 30 de junio de 2022,
en virtud de los acuerdos y documentos transmitidos a la Administracion
del 31 de julio de 2020 al 30 de junio de 2022. Complementa el
dispositivo de actividad parcial de derecho comun (que se modificara el
1 de octubre de 2020), precisando, no obstante, que un empresario no
podra acumular los dos dispositivos para los mismos asalariados durante
un mismo periodo: la compatibilidad solo sera posible si el dispositivo de
actividad parcial de larga duracién se refiere a una parte de los
asalariados y el recurso a la actividad parcial afecta a otros asalariados,
y esta justificado por dificultades de abastecimiento de materias primas
o de energia, siniestro o inclemencias de caracter excepcional,
transformacién, reestructuracion o modernizacién de la empresa o
cualquier otra circunstancia de caracter excepcional (lo que excluye, por
tanto, el recurso a la actividad parcial justificada por la coyuntura
econdmica).

4 «Liaisons Sociales. Quotidien - L'actualité», n.0 18113, 3 de agosto de 2020.
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Los beneficiarios del dispositivo®

Dado que la ley no prevé exclusion, la APLD estd abierta a la mayoria de
las empresas y trabajadores de derecho privado. Asi, la actividad parcial
de larga duracidon puede ser desarrollada por todas las empresas de
derecho privado que empleen a asalariados con contratos de trabajo de
derecho privado cuando estén establecidas en Francia. Se refiere a las
empresas que se enfrentan a una reduccidon de actividad sostenible que
no puede poner en peligro su viabilidad. Por lo tanto, la elegibilidad de
las empresas no depende de su tamano ni de la rama en la que operan.
Por el contrario, los empresarios de derecho publico y los trabajadores
autdnomos no entran en el ambito de este dispositivo.

A.- Los asalariados que pueden ser puestos en actividad parcial

Un asalariado vinculado por un contrato de trabajo de derecho privado
francés que pertenezca a una empresa elegible al régimen podra estar
en actividad parcial de larga duracién. Su elegibilidad al dispositivo no
depende de la naturaleza de su contrato de trabajo, siempre que esté
sometido a las disposiciones legales o convencionales relativas a la
duracion del trabajo.

Téngase en cuenta que algunos colectivos excluidos del dispositivo de
derecho comun de actividad parcial estdn cubiertos temporalmente por
el dispositivo excepcional. Estos se integran también de forma provisional
en el dmbito de la APLD, con el fin de favorecer su puesta en
funcionamiento progresiva. Su admisibilidad temporal se extinguira al
mismo tiempo que el dispositivo excepcional de actividad parcial.

B.- La articulacién de la APLD y del dispositivo de derecho comun

Un empresario no podra compatibilizar los dos dispositivos para un mismo
asalariado durante un mismo periodo.

Un empresario que se aplique el dispositivo de actividad parcial de larga
duracion a wuna parte de sus asalariados podra beneficiarse
simultdneamente para otros asalariados del dispositivo de actividad
parcial de derecho comun previsto en el articulo L. 5122-1 del Cédigo de
Trabajo, por uno de los siguientes motivos:

5 «Liaisons Sociales. Quotidien - Le Dossier Juridique», n.°© 154 de 27 de agosto de 2020.
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e dificultades de suministro de materias primas o de energia;

e siniestro o inclemencias meteoroldgicas excepcionales;

e la transformacién, reestructuracion o modernizacion de |la
empresa;

e cualquier otra circunstancia de caracter excepcional.

Por el contrario, cuando se moviliza la APLD no es posible recurrir
simultaneamente al dispositivo de derecho comuin por un motivo
relacionado con la coyuntura econdmica incluso cuando se trate de
asalariados distintos.

Téngase en cuenta que la medida que permite individualizar el recurso a
la actividad parcial prevista en el marco del dispositivo excepcional de
actividad parcial establecido durante l|a crisis sanitaria queda
expresamente excluida (Ley n.° 2020-734, articulo 53, VIII. 2°). Por
consiguiente, la actividad parcial de larga duracién debe aplicarse sin
distincion a todos los asalariados de la empresa.

Una reduccion de actividad limitada al 40 % de la duracién legal

La APLD permite reducir la actividad de los asalariados, hasta un maximo
del 40 % de la duracion legal de la jornada de trabajo. Esta reduccion de
actividad se apreciara para cada empleado afectado, y durante el periodo
de aplicacion del dispositivo previsto en el acuerdo colectivo o en el
documento unilateral. Por lo tanto, este marco de evaluacién permite
prever una suspension temporal de la actividad.

El limite del 40 % podra superarse en casos excepcionales derivados de
la situacién particular de la empresa, por decision de la autoridad
administrativa. No obstante, el decreto establece que este rebasamiento
solo puede producirse en las condiciones previstas por el acuerdo
colectivo, y que la reduccién del horario no puede ser superior al 50 %
del periodo legal.

Un maximo de indemnizacion para los asalariados
Como en el caso de la actividad parcial clasica, el empresario paga
directamente a cada empleado incluido en el plan de la APLD una

indemnizacién por hora de actividad parcial, equivalente al 70 % de su
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remuneracion bruta que sirve de base a la indemnizacion por vacaciones
pagadas reducida a un tipo horario sobre la base de la duracion legal del
trabajo aplicable en la empresa, o, cuando sea inferior, a la de la duracién
colectiva del trabajo, o de la estipulada en el contrato de trabajo. Por lo
tanto, los trabajadores siguen recibiendo el 84 % de su salario neto. Sin
embargo, la indemnizacidon tiene un limite superior: la remuneracién
maxima que se tiene en cuenta para el calculo de la indemnizacion por
hora es, en efecto, igual a 4,5 veces el valor del Smic por hora.

Subsidio de actividad parcial abonado a los empleadores

El empresario percibira una asignacién por actividad parcial, cuya tasa
horaria sera igual por cada empleado afectado:

e Al 60 % de la remuneracién bruta por hora correspondiente a la
base de la indemnizacidn por vacaciones pagadas, dentro del limite
de 4,5 veces la cuantia horario del Smic, para los acuerdos que se
transmitiran a la autoridad administrativa antes del 1 de octubre
de 2020.

e Al 56 % de la remuneracion bruta por hora utilizada como base
para la indemnizacion por vacaciones pagadas, para los acuerdos
celebrados a la autoridad administrativa a partir del 1 de octubre
de 2020, fecha anunciada de la entrada en vigor de las modalidades
reformadas de indemnizacion por la actividad parcial de derecho
comun.

Cabe sefalar que el decreto sélo se refiere a la transmisién de acuerdos.
H hay motivos para pensar que los porcentajes de indemnizacion seran
los mismos para los documentos unilaterales presentados para su
homologacién antes o a partir del 1 de octubre de 2020, y que el criterio
gue debe tenerse en cuenta es la fecha de envio de la solicitud de
homologacién o de validacién.

La cuantia horaria de la asignacion tendra un limite minimo y no podra
ser inferior a 7,23 euros, con excepcion del caso de los asalariados en
contratos de aprendizaje o de profesionalizacién.
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El contenido del acuerdo colectivo

Ya se celebre a nivel de establecimiento, de empresa, de grupo o de rama
profesional, el acuerdo colectivo por el que se establezca el dispositivo de
actividad parcial de larga duracién debera incluir un preambulo en el que
se exponga un diagndstico sobre la situacion econdmica y las
perspectivas de actividad del establecimiento, empresa, grupo o rama.

A continuacidn, el acuerdo debera definir:

e la fecha de inicio y la duracion de la aplicacion del dispositivo de
actividad parcial de larga duracién;

e las actividades y los asalariados a los que se aplica el dispositivo;

e la reduccién maxima del horario de trabajo por debajo de la
duracion legal;

e los compromisos en materia de empleo y de formacién profesional;

e las modalidades de informacion a las organizaciones sindicales de
trabajadores signatarios e instituciones representativas del
personal sobre la aplicacion del acuerdo, que debera tener lugar al
menos cada tres meses.

Aungue el texto no lo contempla expresamente, el acuerdo también debe
prever las condiciones en las que puede superarse el limite de reduccion
de actividad del 40 %: de lo contrario, no se podria permitir tal
rebasamiento.

El acuerdo también podra prever, de manera facultativa:

e las condiciones en las que los directivos asalariados que ejerzan en
el ambito del acuerdo, asi como los mandatarios sociales y los
accionistas, respetando las competencias de los o6rganos de
administracion 'y de supervisién, aportaran esfuerzos
proporcionales a los solicitados a los asalariados que estén en
actividad parcial de larga duracién, durante el periodo de recurso
al dispositivo;

e las condiciones en las que los asalariados disfrutan de sus
vacaciones pagadas y utilizan su cuenta personal de formacion
(CPF), antes o durante la realizacion de la actividad parcial de larga
duracién;

e los medios de seguimiento del acuerdo por parte de las
organizaciones sindicales.
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El contenido del documento unilateral

Cuando el empresario aplique un convenio de rama ampliado, mediante
un documento unilateral, dicho documento debera especificar las
condiciones de aplicacidon del acuerdo de rama, a nivel de la empresa o
de la entidad.

Debera incluir todas las menciones obligatorias que deban figurar en el
acuerdo, en particular los compromisos especificos suscritos en materia
de empleo.

Compromisos de mantenimiento del empleo

Los compromisos de mantenimiento del empleo previstos en el acuerdo
colectivo de establecimiento, empresa o grupo, o en el documento
elaborado por el empresario, deberan referirse a la totalidad de los
empleos del establecimiento o de la empresa.

Sin embargo, el acuerdo colectivo puede restringir el alcance de estos
compromisos y limitar el ambito de los puestos de trabajo protegidos. No
obstante, cabe senalar que la ruptura por motivos econdmicos del
contrato de un asalariado puesto en la situacién de APLD implica en
principio un reembolso de las prestaciones percibidas por el empresario
en relacién con dicho asalariado. Por lo tanto, la restriccién del
compromiso de mantenimiento de empleo, en la practica, sélo puede
llevar a excluir de este compromiso a los trabajadores que no se
encuentren en la APLD.

La Administracion supervisara el cumplimiento de los compromisos
contraidos en materia de mantenimiento del empleo, a través del balance
gue el empresario debera transmitir antes de que expire cada periodo de
seis meses de la APLD.

El incumplimiento de los compromisos en materia de empleo y formacién
podra dar lugar a una interrupcion del pago de las prestaciones al
empleador, por decisidon de la Administracion.

También puede entrafar el reembolso de las asignaciones abonadas. Asi,
en caso de ruptura por motivos econdmicos del contrato de un asalariado
colocado en la situacion de APLD durante el periodo de recurso al
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dispositivo, se podra pedir al empresario que reembolse las asignaciones
percibidas relativas al asalariado de que se trate. La ruptura del contrato
por motivos econdmicos, cuando afecte a un asalariado que no esté
incluido en la APLD, pero que quede en el ambito de los compromisos de
mantenimiento del empleo, implica, por su parte, un reembolso igual, por
cada ruptura, a la relacion entre el importe total de las cantidades
abonadas al empresario en virtud de la APLD y el numero de asalariados
colocados en la APLD.

No obstante, el reembolso total o parcial de las cantidades adeudadas
podra ser no exigible si se comprueba que es incompatible con la
situacion econdmica y financiera de la entidad, empresa o grupo.®

El punto de partida y la duracion de la APLD

Un empresario podra solicitar el beneficio de la APLD lo antes posible a
partir del primer dia del mes civil en el que presente su solicitud de
validacion o de homologacion a la autoridad administrativa. Por
consiguiente, una solicitud presentada en agosto permite colocar a los
trabajadores en la APLD a partir del 1 de agosto.

El beneficio de la APLD se concedera por un periodo maximo de 24 meses,
tanto si es consecutivo como si no, durante un periodo de referencia de
36 meses consecutivos.

La autorizacién se concedera por un periodo de seis meses. Podra
renovarse por periodos de seis meses a partir de:
e la transmision por el empresario del balance del cumplimiento de
sus compromisos en materia de empleo y formacion profesional, y
de informacidn a las organizaciones sindicales de asalariados y a
las instituciones representativas sobre la aplicacidon del acuerdo;
e el diagnédstico actualizado de la situacién econdmica del
establecimiento, de la empresa o del grupo;
e del acta de la reunidén en la que se informd al CSE’, si existe, de la
ejecucién de la actividad parcial de larga duracion.

6 Ultimo apartado del articulo 2 del mencionado decreto de aplicacién. En la mayoria de los casos,
como ya ha venido ocurriendo con el control de legalidad del dispositivo «clésico» de actividad
parcial, no se aplicard medida correctora o de recuperacién de las cantidades indebidamente
percibidas. Salvo que exista una situacion de fraude.

7 El Comité social y econdmico (CSE) es el 6rgano de representacion del personal en la empresa.
El CSE debe implantarse en empresas con mas de 11 empleados. Los miembros del CSE seran
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La solicitud de establecimiento de la APLD

Una vez concluido el acuerdo, o elaborado el documento unilateral, el
empresario debera dirigir al prefecto del departamento en el que esté
establecido el establecimiento de que se trate una solicitud de validacién
del acuerdo o de homologacion del documento unilateral.

Podra presentarse una solicitud Unica relativa a varios establecimientos.
En caso de que dichas entidades estén establecidas en varios
departamentos, el empresario seleccionara al prefecto del departamento
al que solicite la validacién o la homologacion, pero el control de la
regularidad de las condiciones de puesta en situacion de APLD de los
trabajadores se confiard, para cada establecimiento, al prefecto del
departamento en el que esté situado el establecimiento de que se trate.

Esta solicitud debera enviarse por via desmaterializada a través de un
sitio web accesible en linea, como en el caso de la actividad parcial de
derecho comun. Debe adjuntarse el acuerdo alcanzado o el documento
unilateral, asi como el dictamen del CSE, si existe.

El decreto excluye expresamente la aplicacion de las disposiciones del
articulo R. 5122-2 del Cddigo de trabajo, que precisa que el dictamen del
CSE sélo afecta a las empresas con, al menos, 50 trabajadores. No
obstante, la consulta previa al CSE se inscribe, a falta de precisiones del
decreto de aplicacién, en el marco de las atribuciones generales del CSE
definidas en el articulo L. 2312-8 del Cddigo de trabajo: por lo tanto,
l6gicamente solo deberia aplicarse a las empresas con, al menos, 50
empleados.

En cualquier caso, teniendo en cuenta la exclusidon de la aplicacién del
articulo R. 5122-2 del mencionado cédigo, la consulta debe ser un
requisito previo para la elaboracién del documento unilateral del
empleador.

La Homologacion o la validacion

La ley establece que la Administracidn validara el acuerdo colectivo de
establecimiento, empresa o grupo, después de comprobar las condiciones

elegidos por los asalariados de la empresa por un periodo maximo de cuatro afios. Sus
competencias, composicién y funcionamiento varian segun el tamafio de la empresa.
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de validez y regularidad del procedimiento de negociacién, asi como la
presencia en el acuerdo de menciones sobre el periodo de aplicacién del
acuerdo, las actividades y trabajadores afectados, el volumen de la
reduccion de actividad y los compromisos suscritos.

El control se amplia en caso del documento unilateral, ya que la
Administracion también controla la regularidad del procedimiento de
informacion y consulta al CSE, cuando existe, el cumplimiento de las
estipulaciones del acuerdo de rama y la presencia de compromisos
especificos en materia de empleo.

La Administracion deberd notificar su decision de homologaciéon en un
plazo de 15 dias y de validacién en un plazo de 21 dias, a partir de la
recepcion de la solicitud. Su silencio equivale a la validacion o la
homologacion.

La decision de validacion del acuerdo o de homologacién del documento
debera notificarse al empresario por via desmaterializada. También se
notificara por cualquier medio al CSE, si existe, asi como a las
organizaciones sindicales firmantes, si la decision se refiere a un acuerdo
colectivo (lo que, segun «Liaisons sociales», no afecta a los acuerdos de
rama ampliados).

La resolucion, favorable, autoriza la realizacion de la actividad parcial de
larga duracion por un periodo de seis meses renovables.

Las disposiciones de derecho comun aplicables a la APLD

El decreto precisa las disposiciones de derecho comun aplicables al
dispositivo de la actividad parcial de larga duracién, a saber:
e las modalidades de solicitud de indemnizaciéon por la actividad
parcial de larga duracién (Cdédigo de trabajo, articulo R. 5122-5);
e la exclusion del beneficio de la actividad parcial de larga duracién
cuando la reduccion de la actividad se deba a un litigio colectivo de
trabajo que afecte al establecimiento en el que estan empleados
los trabajadores (Cédigo de trabajo, articulo R. 5122-8);
e los limites en los que las horas no trabajadas son objeto del pago
de la asignacién, y la consideracion de las horas no trabajadas para
el calculo de la adquisicion de las vacaciones pagadas y la
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distribucién de primas y de participacion en los beneficios (Cddigo
de trabajo, articulo R. 5122-11);

e la liguidacion mensual de la asignacién parcial de actividad y el
pago de la indemnizacion a los asalariados en la fecha normal de
pago de su ndmina (Cddigo de trabajo, articulo R. 5122-14);

e las disposiciones que se aplican en caso de procedimiento colectivo
(Cdédigo de trabajo, articulos R. 5122-16 y R. 5122-17);

e la exclusion del limite minimo de asignacidén para los contratos de
aprendizaje y profesionalizacién (Codigo de trabajo, articulo R.
5122-18);

e las modalidades de calculo del nimero de horas que pueden
justificar la asignacion de la asignacion de la actividad parcial, en
particular para los asalariados beneficiarios sometidos a un sistema
de trabajo a «tanto alzado», por horas o por dias a lo largo del afo,
o de un asalariado empleado en el marco de un régimen de
equivalencia (Cddigo de trabajo, articulo R. 5122-198);

e las disposiciones relativas a la proteccién de los datos personales
(Codigo de trabajo, articulos 5122-20 a 25);

e las normas relativas al lugar en el que se presenta la solicitud de
APLD (Cédigo de trabajo, articulo R. 5122-26).

Las disposiciones temporales relativas a las modalidades especificas de
calculo de la indemnizacidén y de la asignacién de actividad parcial, fijadas
por el decreto n.© 2020-435, de 16 de abril de 2020 y por el articulo 5
del decreto n.% 2020-794, de 26 de junio de 2020, se aplicaran hasta el
plazo fijado para su vigencia.

8 El articulo en cuestion indica que el nimero de horas que puede justificar la asignacidn de la
prestacién de actividad parcial corresponde a la diferencia entre la duracion legal del trabajo
durante el periodo considerado o, cuando sea inferior, la duracién colectiva del trabajo o la
duracion estipulada en el contrato, y el nimero de horas trabajadas durante dicho periodo.
Cuando la duracién del trabajo del asalariado se fije mediante una cifra de horas o de dias a
«tanto alzado» a lo largo del afio, en aplicacién de los articulos L. 3121-56 y L. 3121-58, se tendra
en cuenta la duracién legal correspondiente a los dias de cierre del establecimiento. Cuando el
asalariado esté empleado en el marco de un régimen de equivalencia previsto en los articulos L.
3121-13 a L. 3121-15, se deducira del plazo legal el nUmero de horas pagadas durante el periodo
considerado. A efectos de la aplicacidon de este articulo, la duracion legal del trabajo y la duracion
estipulada en el contrato se definirdn durante el periodo considerado teniendo en cuenta el
numero de meses enteros, el nUumero de semanas enteras y el nimero de dias laborables.
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LOS CONTRATOS APOYADOS EN 2018

DARES publicé a final del afio pasado un estudio sobre los contratos
ayudados, apoyado o subvencionados -porque de cualquiera de estas
formas pueden ser definidos- durante el afo 2018. Ese afo, se iniciaron
133 900 contratos apoyados, de los cuales 130 100 se produjeron en el
sector no mercantil y 3 800 en el sector mercantil. Estos contratos son
principalmente «itinerarios de empleo competencias» (PEC) que
sustituyeron a los contratos de apoyados preexistentes; ademas, el 43
% de esas contrataciones corresponden a renovaciones de contratos
anteriores.

El total de contrataciones disminuyé en un 54 % con respecto al afio
anterior: - 89 % en el sector mercantil y -50 % en el sector no mercantil.
En total, a finales de 2018, el nimero de beneficiarios de contratos
asistidos disminuyod en un 46 % vy llegé a 139 400. En 2018, el 88 % de
las contrataciones del conjunto de los tipos contratos apoyados se
referian a solicitantes de empleo de larga duracion, personas de 50 afos
o0 mas, beneficiarios de ayudas minimas sociales o jovenes de menos de
26 afios de edad poco cualificados. Esta proporcion se redujo ligeramente
en 2018.

Los jévenes menores de 26 afios representan el 16 % de este tipo de
contratacién, lo que representa una reduccién de 9 puntos respecto de
2017, debido, entre otras cosas, al fin de la estructura de los empleos del
porvenir. La proporcidon de contrataciones en los barrios prioritarios de la
ciudad disminuyd ligeramente en 2018 al 14%, pero se mantuvo por
encima de los objetivos fijados en las regiones que dirigen este tipo de
contratacion.

La insercién en el mercado laboral de las personas que han pasado a
través del dispositivo aumentd en 2018, prosiguiendo la tendencia de
2017: la proporciéon de personas que estan empleadas seis meses
después de la finalizacion de su contrato apoyado aumenta con respecto
a 2017, de 3 a 5 puntos, segun el tipo de contrato ayudado, en parte
debido a un perfil diferente de los beneficiarios y a la mejora de la
coyuntura econdmica.
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Los itinerarios de empleo-competencias (PEC)

A partir de enero de 2018, los contratos subvencionados se transformaron en itinerarios de
empleo-competencias.

El dispositivo PEC se apoya en el triptico empleo-formacién-acompaiiamiento: un empleo
que permita desarrollar competencias transferibles, un acceso mas facil a la formaciéon y un
acompanamiento a lo largo del recorrido, tanto por el empresario como por el servicio publico
del empleo (SPE), con el objetivo de lograr la inclusion duradera en el empleo de las personas
mas alejadas del mercado de trabajo.

Los PEC estan destinados a los colectivos mas alejados del mercado laboral. Entre otros, van
dirigidos a los trabajadores con discapacidad y a los residentes en los «barrios prioritarios de
la ciudad». Con todo, la orientacioén hacia un itinerario de empleo calificante se basa sobre
todo en el diagnostico realizado por el consejero del SPE.

La prescripcion del PEC se hace en favor de los empresarios del sector no mercantil, en el
marco de un CUI-CAE. De manera excepcional esta modalidad es también utilizable en el
ambito de la economia mercantil.

El objetivo de duracion de un PEC es de 12 meses y los convenios iniciales no pueden ser
inferiores a 9 meses.

El importe de la ayuda concedida a los empresarios, expresado en porcentaje del SMIC bruto,
podra variar entre el 30 % y el 60 %, dentro de los limites de las dotaciones financieras. La
tasa concreta se mediante una orden del prefecto de cada region.
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Naturaleza de los contratos apoyados

Los contratos apoyados son

contratos particulares,
subvencionados por el
Estado, cuyo objetivo es

favorecer la contratacién y el
acompanamiento hacia el
empleo. Los poderes publicos
tienen que definir
anualmente las modalidades
de su aplicacién: el colectivo
al que son dirigidos, los
créditos concedidos y los
objetivos de contratacién. A
principios de 2018, se
establecid un nuevo tipo de
contrato: el itinerario
empleo-competencias (PEC).
Este contrato sustituyd a los
contratos Unicos de insercion
del sector no mercantil. Se
imponen  requisitos mas
estrictos a este respecto en
materia de asesoramiento o
acompafnamiento, y de
formacién de los beneficiarios
y de una ayuda financiera del
Estado menos importante,
equivalente al 50 % del
salario minimo bruto, frente
al 70 % para un CUI-CAE.
Ademas, en 2018, la
contratacién en el sector
mercantil en régimen de
contrato Unico de insercion y

El contrato unico de insercion - contrato de
acompaiamiento hacia el empleo (CUI-CAE)

A partir de enero de 2018, los contratos subvencionados
se transformaron en itinerarios de empleo de
competencias.

El CUI-CAE es una adaptacion, para el sector no
mercantil, del contrato tnico de insercion (CUI). El CUI-
CAE es un contrato de trabajo de derecho privado, de
duracion indefinida o de duracion determinada. En este
caso, su duracién minima es de seis meses que, con sus
posibles prorrogas, no puede superar los veinticuatro.
Incluso este limite puede ser superado, con renovaciones
anuales, hasta un maximo de sesenta meses, en el caso de
trabajadores mayores de 50 afos y con dificultades para
encontrar trabajo, de los trabajadores con alguna
discapacidad, o para permitir terminar una accion de
formacion profesional.

El CUI-CAE puede ser a tiempo completo o a tiempo
parcial (20 horas semanales de trabajo minimo salvo que
existan dificultades particulares para la insercion de la
persona contratada).

El salario no podré ser inferior al SMIC por hora y el
trabajador deberd beneficiarse de, al menos, una accion de
acompafiamiento y una accion de formacion.

La subvencion mensual se fija en el ambito de la region
mediante 6rdenes de los prefectos y se aplica dentro del
limite del 95 % del tipo horario bruto del SMIC. Esta
ayuda serd modulable en funcién de la situacion del
beneficiario, del empresario y de las especificidades del
mercado de trabajo. El importe de la ayuda estatal,
expresado en porcentaje de cobertura con respecto al
SMIC, es diferente segun las regiones, en funcion de las
necesidades especificas de la cuenca de empleo.

contrato de insercién mediante el empleo (CUI-CIE) sélo fue financiada
por el Estado en los departamentos y regiones de ultramar. Por ultimo,
se ha puesto fin a la contratacién en empleos del porvenir. Los contratos
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en curso expiraran y sélo se han autorizado algunos casos concretos de
renovacion para validar un titulo o terminar una formacion.

Una importante reduccion de la contratacion y del nimero de
beneficiarios

En 2018, se iniciaron 133 900 contratos apoyados, incluidos los contratos
iniciales y las renovaciones: 130 100 en el sector no mercantil y 3 800
en el sector mercantil. La marcada disminucién de las contrataciones
iniciadas en el segundo semestre de 2017 (36 % en 2017 en comparacion
con 2016) aumentd en 2018 (54 % en comparacién con 2017). Sin
embargo, la dotacién de 200 000 contratos aprobada en la ley de
presupuestos de 2018, mas baja que en 2017 y reducida a 168 000 en el
curso del ano®, no se ha consumido en su totalidad

En el sector no mercantil, los 121 400 contratos iniciados en PEC
representan el 91 % de las entradas. En el primer trimestre de 2018 se
iniciaron los Ultimos contratos en la modalidad CUI-CAE (7 800
contratos): sus contrataciones ya estaban programadas para finales de
2017. Las contrataciones en la modalidad empleos del porvenir del sector
no comercial son las excepciones, con 900 contratos iniciados en 2018.

En el sector mercantil, la contratacion disminuyé en un 89 %, de 33 800
en 2017 a 3 800 en 2018. En este contexto de fuerte disminucion de las
contrataciones, el numero de personas con contratos apoyados
disminuy6 de manera continua en 2018, hasta alcanzar los 139 400
beneficiarios a finales de 2018 (disminucion de 121 100 beneficiarios, es
decir, el 46 %). En el grafico inferior se ve que, entre los afios 1996 y
1999, el nimero de beneficiarios de este dispositivo superd las 800 000
personas. en el bienio 2011-2012 llegd a su nivel mas bajo,
experimentando una recuperacién posterior y volviendo a disminuir a
partir del afio 2016 (406 000), hasta registrar cifras minimas en 2018
(168 000).

9 Las regiones han tenido la posibilidad de transferir parte de la dotacion presupuestaria a otros
dispositivos de politica de ayuda al retorno al empleo, como la insercion por la actividad econdmica
o las iniciativas territoriales dirigidas por los prefectos. Esta redistribucidon de fondos afecté a 32
500 contratos en 2018.
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El contrato tinico de insercion - contrato de iniciativa- empleo (CUI - CIE)

A partir de enero de 2018, los contratos subvencionados se transformaron en itinerarios de
empleo de competencias.

En este nuevo marco, la prescripcion de un CUI-CIE s6lo estd permitida en los
departamentos de ultramar o por los consejos departamentales en el marco de los convenios
anuales de objetivos y medios (CAOM). Los CUI-CIE prescritos en virtud de los CAOM
son financiados integramente por el Consejo departamental.

El CUI-CIE es una adaptacion, para el sector mercantil, del contrato unico de insercion
(CUD).

Se trata de un contrato de derecho privado, sometido a las mismas exigencias -y excepciones-
de duracion ya vistas en el caso del CUI-CAE.

Los asalariados con un CUI-CIE seran remunerados de conformidad con las disposiciones
fijadas en el convenio de la empresa. Esta remuneracion sera al menos igual al SMIC por
hora.

El CUI-CIE incluir4 acciones de acompafnamiento profesional. Las acciones de formacion
necesarias para la realizacion del proyecto profesional de la persona podran mencionarse en
la solicitud de ayuda.

La subvencion mensual abonada se fijara a nivel regional mediante 6érdenes de los prefectos
de cada region, hasta un maximo del 47 % del SMIC bruto por hora. Esta ayuda sera
modulable en funcion de la situacion del beneficiario, del empresario y de las especificidades
del mercado de trabajo.
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Numero de beneficiarios de los contratos subvencionados
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A corto plazo, un efecto negativo sobre el empleo

Las variaciones en el nUmero de contratos subvencionados tienen efectos
a corto plazo en el empleo. Segun los mecanismos, una parte mayor o
menor de las contrataciones no habria tenido lugar sin la ayuda del
Estado. La disminucién del nimero de beneficiarios se traduce, a corto
plazol®, en una destruccion neta de empleo y en un aumento del nimero
de demandantes de empleo. La estimacion de estos efectos tedricos sobre
el empleo se basa en la relacion entre el empleo y el coste del trabajo.
La magnitud de estos efectos también depende de las especificidades de
los contratos y de las limitaciones que puedan estar asociadas en materia
de formacion.

En el sector no mercantil, se supone que el Unico freno a la contratacion
es la limitacion financiera. Por lo tanto, el impacto de la reduccion de los
costes es muy importante para la creacién de empleo: un contrato
sufragado al 50 % generara 0,5 puestos de trabajo a corto plazo. En

10 A medio plazo, los efectos sobre el empleo y el desempleo de los dispositivos de contratos
subvencionados son diferentes, ya que deben tener en cuenta los efectos de los cierres y de la
financiacion de las medidas, asi como el impacto de los dispositivos en términos de insercién o
reinsercion de los beneficiarios en empleos no subvencionados. Para mas informacién sobre los
métodos de estimacion.
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2018, la tasa de cobertura de los principales contratos subvencionados
paso del 70 % para los CUI-CAE al 50 % para los PEC. Por lo tanto, el
efecto se limitaria a 0,5 puestos de trabajo creados a corto plazo para
cada contratacion en PEC, cuando la contratacién con un CUI-CAE indujo
la creacion de 0,7 puestos de trabajo a corto plazo.

En el sector mercantil, la relacién entre el empleo y el coste del trabajo
se percibe a través de estimaciones econométricas de la elasticidad de la
demanda de trabajo en relacion con su coste. Los efectos sobre el empleo
de un contrato apoyado son tanto mas elevados en cuanto que la
reduccidn del coste laboral derivada de las ayudas es importante.

La variacion del numero de contratos asi financiados también influye en
la evolucién del nUmero de demandantes de empleo. Este impacto sobre
el numero de solicitantes de empleo no es directamente lo contrario del
efecto sobre el empleo, en particular porque los contratos
subvencionados pueden tener un «efecto de llamada»; en efecto, las
personas que no estaban inscritas en el SPE pueden decidir inscribirse
con la esperanza de obtener un contrato ayudado. La disminucién del
numero de beneficiarios de contratos apoyados habria provocado una
reduccion del empleo de 94 000 y un aumento del nimero de solicitantes
de empleo de 69 000 en 2018.

Estos efectos se evallan a muy corto plazo. A medio plazo, hay que tener
en cuenta la insercién profesional tras la finalizacion del contrato
subvencionado. En el caso de las personas que finalizaron un contrato
apoyado entre junio de 2017 y mayo de 2018, la tasa de empleo 6 meses
después aumentd en comparacion con los afios anteriores (véase, abajo,
el enfoque 1). Sin embargo, este aumento refleja en parte las mejores
condiciones en el mercado laboral, independientemente de la insercidn
especificamente vinculada a los contratos subvencionados.

Los colectivos en situacion de dificultad siguen siendo
mayoritarios, si bien n problemas, pero experimentan una ligera
disminucion

Los contratos subvencionados tendran como objetivo la insercion
profesional de las personas con mas dificultades para encontrar un
empleo: las personas mayores de 50 afos, los beneficiarios de ayudas
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minimas sociales, las personas inscritas en el servicio de empleo desde
hace mas de un afio, asi como los jévenes poco cualificados.

En 2018, estas categorias estan un poco menos representadas entre los
beneficiarios de los contratos asistidos: la proporcién de estos grupos en
dificultades disminuye en 0,7 puntos hasta el 88 %. Esta disminucién
refleja una fuerte caida de la proporcidon de jovenes poco cualificados en
los colectivos destinatarios de los contratos apoyados entre 2017 y 2018,
en relacidon con el fin de los empleos del porvenir, un dispositivo casi
exclusivamente dirigido a los jovenes con poca titulacién. En 2018, el 16
% de las contrataciones correspondié a personas menores de 26 afios, lo
que representa una disminucién por segundo afio consecutivo: 9 puntos
porcentuales (tras una disminucion de 5,2 puntos en 2017). Este
descenso afecta en particular a los jévenes con un bajo nivel de titulacion,
cuya proporcion disminuye en su mitad entre 2017 y 2018, pasando del
14 % al 7 %. La focalizacidon de los contratos subvencionados se efectla
ahora con menos frecuencia en favor de los jovenes y mas a menudo en
favor de los mayores, beneficiarios de las ayudas sociales minimas y
personas inscritas en el SPE desde hace mas de un afio. Sin embargo, la
proporcién de personas con dificultades especiales de acceso al empleo
entre las contrataciones asistidas disminuyd ligeramente en 2018.

En el ambito de los PEC, la proporcion de personas con dificultades que
son contratadas se situd en el 88 % en 2018, un nivel ligeramente inferior
al registrado en los CUI-CAE en 2017 (90 %). Sdlo la parte de las
personas reconocidas como trabajador discapacitado se mantuvo en el
16 % de las contrataciones en los PEC en 2018, siguiendo las
recomendaciones del decreto ley de programacion de principios de afio
2018. La proporcién de desempleados de larga duracién -a partir de 12
meses- y de muy larga duracion -a partir de 24 meses- disminuyd hasta
el 70 % (3,5 puntos), asi como la de los beneficiarios de la ayudas
minimas sociales, que se redujo hasta el 30 % (- 1,2 puntos).

Aumento de la proporcion de personas que viven en zonas
prioritarias entre los contratados, en particular en los territorios
de ultramar

La proporcion de personas que viven en una de las zonas prioritarias de
la politica de empleo en 2018 fue del 40 % en las contrataciones
apoyadas, 4,8 puntos porcentuales mas que en 2017.
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En 2018, se dio prioridad al despliegue de los contratos apoyados en
estas zonas geograficas. Por ejemplo, la proporcién de beneficiarios
residentes en los departamentos y regiones de ultramar, entre el total de
contrataciones subvencionadas, aumentd considerablemente, hasta
alcanzar el 15 % en 2018, frente al 11 % en 2017. El aumento se observa
tanto en los PEC (14 % en 2018, frente al 11 % de los CUI-CAE en 2017)
como en los CUI-CIE (cerca del 65 % en 2018, frente al 13 % en 2017).
En 2018, la reduccidon de la contratacidon apoyada fue considerable, pero
mas limitada que en la metropolis (37 %, frente al 54 %).

En 1995 se cred el dispositivo de revitalizacién rural con el objetivo de
compensar las dificultades que afrontan algunas zonas rurales en materia
de atractivo demografico y econdmico, permitiendo exenciones fiscales y
sociales a las empresas que se instalen o desarrollen alli su actividad.
Desde el segundo semestre de 2017, se ha prestado mayor atencién a
los contratos apoyados en las comunidades rurales. La proporcién de
beneficiarios que trabajan en estas zonas ha aumentado constantemente
desde 2012 y se ha acelerado considerablemente desde finales de 2017,
alcanzando el 15 % de los contratos en 2018 (después del 12 % en
2017). En 2018, las zonas prioritarias de la ciudad (QPV) concentraron el
14 % de la contratacidén, lo que representa una ligera disminucién de 0,5
puntos con respecto a 2017. Este nivel esta en linea con los compromisos
ministeriales contraidos en materia de contratos subvencionados!!. En el
caso de los PEC, la contratacidon de beneficiarios residentes en los QPV
aumento al 13,6 % en 2018, lo que representa un punto porcentual mas
con respecto a la contratacién en los CUI-CAE en 2017.

Las asociaciones, siguen siendo el primer contratista en esta
modalidad

En el sector no mercantil, las asociaciones siguen siendo el principal
consumidor de contratos apoyados (39 % de las contrataciones en esta
modalidad), lo que representa un ligero aumento con respecto a 2017, +
1,3 puntos porcentuales (véase, mas abajo, el enfoque 2). La proporcion
de establecimientos publicos educativos también estd aumentando, con
un 28 % de contrataciones subvencionadas (+ 4 puntos). Por el contrario,

11 F| objetivo es contratar al menos al 13 % de residentes en los barrios prioritarios de la
politica de la ciudad.
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la parte de los municipios y mancomunidades disminuye en 2,8 puntos,
hasta quedar en el 18 %.

En 2018, el 59 % de las contrataciones en PEC se realizaron en el sector
de los servicios a las personas y comunitarios, lo que supone un aumento
de 5,9 puntos a lo largo de un afio. Esto se debe al aumento de la
participacion de la Educacion nacional entre los empleadores. En efecto,
la Educacién nacional ha reorientado sus contrataciones a los oficios de
asistencia a los nifios (el 71 % de los PEC de este ministerio en 2018,
frente al 51 % en 2017) y practicamente ha dejado de contratar, en esta
modalidad, a asistentes de los directores de Ilas escuelas. En
consecuencia, la parte correspondiente a los trabajos de secretaria y
asistencia disminuyd en 5,6 puntos porcentuales hasta quedar en el 8 %
de los contratos.

Contratos asistidos menos largos y, con mayor frecuencia, a
tiempo parcial

La duracion media de la cobertura de los contratos apoyados disminuyé
1 mes hasta alcanzar los 10,9 meses en 2018. Esta disminucién se debid
principalmente a la finalizacion de los empleos del porvenir, que eran
contratos largos, de hasta tres afos. En el caso de los PEC, la duracién
media de la cobertura fue de 11,1 meses. Esta cerca del objetivo global
de duracion de los contratos de 12 meses. La parte de los contratos de
duracién inferior a 9 meses disminuyd en comparacién con los CUI-CAE
concluidos en 2017. Este es el caso, en particular, de las primeras
contrataciones en PEC, que deberan celebrarse durante al menos nueve
meses, y también de las renovaciones de contratos.

Aumenta la proporcidon de contratos a tiempo parcial que ya afecta al 84
% de los beneficiarios de estos contratos subvencionados (frente al 70 %
en 2017), en particular, debido al aumento de los contratos de al menos
20 horas por semana. Los tiempos completos se firmaban
mayoritariamente en el sector mercantil, pero también en los empleos
del porvenir del sector no mercantil. La progresion de los tiempos
parciales supone una reduccion de la duracién semanal trabajada, hasta
una media de 23,8 horas por semana (- 2,1 horas).

En 2018, el 94 % de los contratos fueron firmados en la modalidad CDD,
con una progresion de 5 puntos en un afio. Este aumento se debe al
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menor peso del sector mercantil, en el que las contrataciones se efectian
con mas frecuencia mediante CDI; 3,8% de los PEC se firmaron con un
CDI, 0,8 puntos mas que los CUI-CAE iniciados en 2017.

El Estado financia la contratacién de personas en esta modalidad apoyada
subvencionando una parte del coste del trabajo con el fin de apoyar la
insercidn de las personas mas alejadas del empleo. Las tasas de toma a
cargo de los contratos subvencionados, correspondiendo a un porcentaje
del SMIC bruto, se modulan segun los contratos y pueden serlo, también,
segun los colectivos contratados. Estos elementos se especifican cada
afno a través de una circular de aplicacion dirigida a los prefectos de cada
region.

En 2018, el importe de la ayuda asignada a los PEC queddé modulada
entre el 30 % y el 60 % del salario bruto, con una tasa media del 50 %
en Francia metropolitana y del 60 % en ultramar (excepto los contratos
en la Educacion nacional). Esta tasa quedd establecida en el 51,2 % en
el conjunto de Francia.

Mas planes de formacion para la adquisicion de nuevas
competencias y formaciones que cualifican durante el contrato

En la casi totalidad de los contratos, estaba prevista, a su firma, uno o
mas acciones de formacion y apoyo de las personas contratadas (98% de
los contratos en 2018). Este alto nivel de compromiso global de los
empleadores se mantiene estable desde hace varios afios. Sin embargo,
los compromisos para llevar a cabo cierto tipo de formacion progresaron
con el establecimiento de los PEC en 2018, y se han reforzado las
exigencias en esta materia para este dispositivo. Asi, en el 14 % de los
PEC, los empleadores indican su intencidn de enviar al beneficiario a una
formacion calificada, cuando sélo era asi en el 8% de los CUI-CAE
comenzados en 2017, y el 75 % de los PEC prevé la adquisicidon de nuevas
competencias, en comparacién con el 66 % de los CUI-CAE de 2017.

Sin embargo, cabe sefalar que los compromisos no siempre son llevados
a término. Si la intencion de formar a los beneficiarios de contratos
apoyados es general en el caso del os beneficiarios de CUI-CAE desde
hace varios anos, sélo la mitad de quienes terminan un CUI-CAE,
contratados en 2016 y 2017, declararon en 2018, seis meses después de
la finalizaciéon de la ayuda por su contrato, haber sido efectivamente
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formados durante el periodo de duracién de su contrato ayudado. Esta
tasa aumenta a lo largo de un ano (+ 2,1 puntos), pero permanece por
debajo de las intenciones de formacién declaradas por los empresarios
en el momento de la firma del convenio.

En el caso de los empleos del porvenir, en el sector no mercantil, el 75
% de los antiguos beneficiarios declaré en 2018 haber seguido una
formacion, frente al 49 % en el sector mercantil. Incluso si el acceso a la
formacién no estd generalizado para los antiguos beneficiarios de este
dispositivo, los empleos el porvenir han permitido, con mayor frecuencia
que los contratos Unicos de insercion, en particular facilitando con mas
frecuencia el acceso a la formacion que prepara para la obtencion de un
diploma o de una cualificacién reconocida, tal como se preveia en el
dispositivo. Es en particular el caso en el sector no mercantil, donde el
32 % de los jévenes en los empleo del porvenir declaran haber cursado
una formacion que cualifica, frente al 9 % de los beneficiarios de los CUI-
CAE.1?

El acompafiamiento profesional de los asalariados en con un contrato
subvencionado pasa por la designacion por el empleador de un tutor con
anterioridad a la contratacién. Sin embargo, mientras que figura un tutor
en casi todos los convenios firmados, la tutoria, tal y como se menciona
en los contratos ayudados, no es generalizada: el 31 % de los egresados
de los CUI-CIE y el 42 % de quienes terminaron los CUI-CAE en 2018
manifestaron haber sido acompafiados por una persona especial durante
su contrato. En el empleo de futuro, los salientes declaraban con mayor
frecuencia tales acciones de acompafiamiento interno: el 77 % afirmaba
haber recibido una tutoria, en el sector no mercantil y el 54 % en el caso
del sector mercantil. Por otra parte, el seguimiento por una persona
externa a la estructura de acogida, como un consejero del SPE, un asesor
de misién local o una persona designada por quien gestiona el dispositivo
de la RSA, es menos frecuente: el 18% de los egresados de los CUI-CAE
y el 14% de los CUI-CIE declaraba haberse beneficiado de una persona
designada a tales efectos, externa a la propia empresa. En los empleos
del porvenir, los salientes declaran mas a menudo la realidad de tal
acompafamiento externo, en particular en el sector no mercantil: el 81

12 para los PEC, solo serd posible confrontar las intenciones formuladas con la realidad de las
formaciones efectivamente seguidas cuando se pregunte a las primeras personas que salgan de

los PEC seis meses después del final de la ayuda para su contrato.
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% de quienes terminaban su contrato en el sector no mercantil, frente al
66 % de los

salientes de puestos de empleos del porvenir del sector mercantil. El
menor recurso a este dispositivo facultativo se explica en parte en el
sector mercantil por la contratacién mediante CDI: los beneficiarios
tenian, por lo tanto, la vocaciéon de permanecer con el empleador tras
agotar la ayuda estatal y, por tanto, ya no era necesario el seguimiento
a cargo de la misién local para prepararse a buscar un nuevo empleo.

Enfoque 1: La tasa de vuelta al empleo y al empleo sostenible
aumenta entre 1 y 5 puntos porcentuales en 2018

En 2018, la tasa de vuelta al empleo de las personas que han terminado
contratos apoyados aumenta, continuando el movimiento de 2017. Asi,
el 53 % de las personas que finalizaban un CUI-CAE, el 73 % de las que

salian de un CUI-CIE, el 61 % de
las que terminaban un empleo del
porvenir en el sector no mercantil
y el 70 % de las provenientes de
un empleo del porvenir en el
sector mercantil estaban
empleadas seis meses después.
Cualquiera que sea el tipo de
contrato, la tasa de insercidon
aumento con respecto a 2017 de 1
a 5 puntos. La tasa de insercion en
el empleo duradero!3 también fue
mas elevada, con incrementos de
3 a 5 puntos.

Existen varias razones que
explican este aumento general de
la inserciéon de las personas que
han pasado por un contrato
ayudado.

BEP y CAP: diplomas profesionales

El BEP, o certificado de estudios profesionales,
es una etapa en el curriculum del bachillerato
profesional de tres afios. La obtencion de este
titulo intermedio se integra en el recorrido pero
no es obligatoria. Permite a los alumnos saber
qué competencias profesionales tienen ya
adquiridas.

El CAP, o certificado de aptitud profesional,
otorga una cualificacion de obrero o de
empleado cualificado en un determinado oficio.
Existen unas 200 especialidades de CAP en los
sectores industrial, comercial y de servicios. El
CAP ofrece un primer nivel de cualificacion a
quienes desean acceder rapidamente a la vida
activa y se prepara mediante la formacion
inicial (bajo el estatuto de liceista o de
aprendiz) o mediante la formacioén profesional
continuada.

13 El empleo duradero estd integrado por los CDI, los CDD de mas de seis meses, las

titularizaciones en la funcidon puablica vy

los empleos por cuenta propia.

Los empleos

subvencionados estan excluidos de esta categoria, independientemente de su duracion.
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Por una parte, la situacion del mercado laboral sigue siendo favorable con
la continuacion de fuertes creaciones de empleo: el nimero de personas
empleadas aumenta en 183 000 en Francia (excluida Mayotte), mientras
gue la reduccién del desempleo continua y aumenta la tasa de empleo de
las personas de edad avanzada y de los que tienen una baja formacion.
Este efecto afecta en particular a determinados colectivos que ven
mejorar significativamente su tasa de insercion en el empleo duradero:
los que finalizan los CUI-CAE habiendo permanecido hasta el final de su
contrato, y los salientes de los CUI-CAE que obtuvieran con nivel de
formacién equivalente al BEP-CAP, o los antiguos beneficiarios de
contratos asistidos inscritos en el servicio publico de empleo durante al
menos dos anos en el momento de su entrada en el dispositivo.

Por otra parte, la parte de los colectivos cuya tasa de insercidn es alta -
los salientes mayores de 50 anos y los que han llegado al final de su
contrato ayudado- aumentd entre los antiguos beneficiarios de los
contratos subvencionados.

Situacion laboral de los antiguos beneficiarios, 6 meses después de la finalizacion
de su contrato subvencionado (entrevistados en 2017 y 2018)

2017 2018

S S °
of 52 |3B of 52 |3B

8 /882582 |52 8 /8828 ¢ |

S |29 2 g3 S |2 |29 2El 3 S

51§53 388 |2 |5 |§33g 8 |E
CUI-CAE 49 | 36 4 43 5 53 |41 3 40 4
CUI-CIE 72 | 61 1 25 2 73 | 64 1 23 3
mediante un CDI | 78 | 69 1 19 2 77 | 69 1 20 3
mediante un CDD | 62 | 48 2 34 3 60 |49 2 35 3
empleo del | 58 | 44 5 34 3 61 47 6 31 2
porvenir (no
mercantil)
empleo del | 67 | 56 3 28 3 70 | 60 3 25 3
porvenir
(mercantil)
mediante un CDI | 77 | 66 4 17 3 73 | 65 2 22 3
mediante un CDD | 56 | 42 5 35 3 61 |49 5 32 2
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Enfoque 2. Entre las asociaciones, se produce un aumento de la
participacion de las mas pequeiias que recurren a los contratos
apoyados.

La situacion de las asociaciones con respecto a los contratos
subvencionados ha evolucionado desde 2016, tanto en términos de
empleo como de contratacién: el nimero de asociaciones con por lo
Menos una persona con contrato apoyado entre sus efectivos disminuyé
entre 2016 y 2018 (- 38 %), pasando de 50 900 a 31 800 asociaciones.
Esta disminucién comenz6 entre 2016 y 2017 (- 10 %) y crecid entre
2017 y 2018 (- 31 %). En cuanto a la contratacion, la tendencia se ha
acentuado, con una disminucion de un 23 % del nimero de asociaciones
que recurrieron a los contratos subvencionados entre 2016 y 2017, y del
45 % entre 2017 y 2018. Al final, en relaciéon con la disminucién global
de los contrataciones ayudado, el numero de asociaciones que
contrataron a personas en contratos subvencionados disminuyé en mas
de la mitad entre 2016 y 2018 (- 57 %).

En un contexto de disminucidon de las contrataciones subvencionadas en
los ultimos afos, la parte de las asociaciones que recurren a esta forma
de contratacion ha disminuido: en 2016, ocho de cada diez asociaciones
tenian contratadas a personas con contratos subvencionados durante el
ano (79 %), mientras que sélo lo hacia una asociacidon de cada dos en
2018 (54 %). Asi, en 2018, la mitad de las asociaciones con al menos
una plantilla una persona con un contrato subvencionado no la habia
contratado durante el afio, sino a lo largo de los afios anteriores.

Por otra parte, en 2018 hubo pocas nuevas asociaciones que emplean: la
mayor parte de las asociaciones que habian contratado a una o mas
personas con contratos de apoyados durante 2018 también habian
contratado a una o mas personas con ese tipo de contrato en 2017 (84
%). Este fendbmeno se ha acentuado desde 2016. Asi, la parte de las
asociaciones que recurren a los contratos con ayuda en un afo
determinado y que también habia contratado el afo anterior aumenté del
72 % en 2016 al 81 % en 2017, lo que supone un aumento de 12 puntos
entre 2016 y 2018.

Desde 2016, las asociaciones mas pequenas han aumentado su
participacion en la contratacién, en particular en las modalidades CUI-
CAE y PEC, donde el 45 % de las contrataciones en una asociacion tienen
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lugar en una organizacidn que empleaba hasta dos trabajadores
asalariados en 2018. Los oficios ejercidos por los beneficiarios han
evolucionado poco, si bien destacan los refuerzos de los oficios de
asistencia a los nifos y los del sector de la animacién y del ocio.

EL IMPACTO SOBRE EL EMPLEO DE LOS CONTRATOS
SUBVENCIONADOS

Al estudio de DARES puede afiadirsele el analisis realizado por Fipeco
sobre la efectividad de estos contratos subvencionados para integrar a
sus beneficiarios en el empleo.

1.- El impacto a corto plazo sobre el empleo.

Toda ayuda al empleo implicara: «efectos de ganga» (el empresario
habria creado un empleo sin ayuda), «efectos de despido» (un empleo
ayudado sustituye a un empleo sin subvencién) y «efectos de
anticipacion» (el empleo se crea antes de lo previsto por el empresario).
Una ficha de la enciclopedia de Fipeco deberia mostrar como los métodos
de evaluacion de las politicas publicas permiten medir estos efectos, pero
la mencionada pagina ha desaparecido.

Las evaluaciones de la DARES concluyen que se crearan 0,19 puestos de
trabajo en el sector mercantil cuando se subvenciona un contrato (0,16
para los CUI-CIE y 0,25 para los empleos del porvenir) y 0,64 puestos de
trabajo en el sector no mercantil cuando se subvenciona un contrato
(0,67 para los CUI-CAE y 0,56 para los empleos del porvenir).

Los efectos sobre el empleo son mucho mas fuertes a corto plazo cuando
los contratos se firman con organismos publicos, en particular las
comunidades locales y los hospitales, porque sus gastos se determinan
en gran medida por los recursos que el Estado les aporta. Toda ayuda
adicional del Estado implica un gasto adicional y, si esta ayuda esta
condicionada a la contratacién de personas concretas, estos organismos
contratan a estas personas.
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2.- El impacto a medio plazo sobre el empleo

Las encuestas de la DARES permiten desde hace tiempo seguir la
trayectoria profesional de las personas que se han beneficiado de un
contrato ayudado, en el sector mercantil o en el no mercantil, y de las
gue no se han beneficiado de él.

Las cifras muestran que, seis meses después de que concluyera la ayuda
estatal, el 67 % de las personas que se beneficiaron de un CUI-CIE en el
sector mercantil estdn empleadas, frente a sdlo el 41 % de las que se
beneficiaron de un CUI-CAE en el sector no mercantil. Por lo tanto, los
contratos de ayuda en el sector mercantil son mas eficaces en términos
de insercién, pero esto podria explicarse por las diferentes caracteristicas
de estas dos categorias de beneficiarios de los contratos subvencionados.
En efecto, las personas mas dificiles de emplear son generalmente
dirigidas al sector no mercantil por los agentes del SPE.

Por lo que respecta a la insercion por la actividad econémica, un informe
de 2013 de la Inspeccion general de asuntos sociales sefiala que los
resultados disponibles son decepcionantes, por debajo de los objetivos
de insercion profesional previstos por el ministerio de Trabajo. Seis meses
después de la salida de un taller o de una trabajo de insercién, menos del
12 % de las personas con contratos apoyados ha encontrado un empleo
duradero.

Para evaluar con mayor precisién la eficacia de estos dispositivos, es
necesario poder comparar la trayectoria profesional de los beneficiarios
de estos contratos con la de un «grupo de control» de personas que
presentan las mismas caracteristicas pero que no se han beneficiado de
este tipo de contratacién. Segun la DARES, dos afos y medio después
del final de la ayuda, el beneficiario de un CUI-CIE (sector mercantil)
tiene una probabilidad mas alta de ser empleado por tiempo indefinido
de 31 puntos porcentuales que una persona de las mismas caracteristicas
del grupo de control. En cambio, el beneficiario de un CUI-CAE (sector no
mercantil) tiene una probabilidad de ser empleado mediante un CDI
inferior en 8 puntos porcentuales a la de una persona de las mismas
caracteristicas del grupo de control.

La introduccién de un expediente sobre contratos de ayuda publicado en
2015 en la revista «Economie et Statistics» sefala: «si bien los contratos
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apoyados no mercantiles mejoran las condiciones de vida, en particular
porque proporcionan ingresos a corto plazo, sus beneficiarios estan con
menos frecuencia en un empleo después de su salida que los
demandantes de empleo que no se han beneficiado de ellos. Por su parte,
los beneficiarios de los contratos apoyados en el sector mercantil suelen
estar empleados al final de la ayuda estatal mas que si no se hubieran
beneficiado de ella, lo que en la mayoria de los casos se debe al hecho
de que se mantienen por sus empleadores».

Es probable que la experiencia adquirida en el sector no mercantil, o en
el de la insercién, sea mas dificil de valorar en el sector privado. También
es probable que estos empleos den habitos de trabajo inadecuados para
el sector privado, o al menos que los empresarios privados tengan esa
opinién.

También debe plantearse la cuestién de la utilidad de las actividades
realizadas en el marco de estos contratos en el sector no mercantil. Estas
actividades son Uutiles y responden a una necesidad que sienten los
representantes locales, los administradores de las instituciones publicas
y los usuarios de los servicios publicos. Sin embargo, todavia es necesario
que esta utilidad sea superior al coste de estos servicios.

En el sector privado, esta condiciéon se comprueba con bastante facilidad,
ya que una empresa sélo contratara a una persona para prestar servicios
si los clientes consienten en pagarlos. En el sector publico no es posible
verificar este consentimiento, ya que los servicios prestados son
gratuitos. En estas condiciones, los representantes locales, los
administradores de las instituciones publicas y los hogares necesitaran
cada vez mas empleos ayudados.

Sin embargo, en la economia no existe un «free lunch». Estos servicios
son pagados por los contribuyentes, hogares y empresas, con sus
impuestos y la propension de los franceses a pedir cada vez mas servicios
publicos nos situa en el segundo lugar de la OCDE en el nivel de las
exacciones obligatorias.

Si el coste de las exacciones obligatorias no se compensa con la utilidad
de los gastos que permiten financiar, su impacto a medio plazo sobre la
actividad econdmica y el empleo sera negativo. Es muy probable que asi
sea para gran parte de los puestos de trabajo que reciben ayuda en el
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sector no mercantil. En efecto, su volumen no se debe a una evaluacién
de sus beneficios socioecondmicos, sino, en la mayoria de los casos, a
objetivos fijados por los Gobiernos para tratar estadisticamente el
desempleo o cumplir promesas de campafa.

3.- Elementos de comparacion internacional

Seguln la Comision europea, el gasto publico en el marco de la «politica
del mercado laboral», destinado a la «creacion directa de empleo»,
representd el 0,2 % del PIB en Francia en 2017, frente a menos del 0,15
% del PIB en todos los paises de la Unidn europea, con excepcion de
Finlandia (0,18 %).

Es probable que otros paises hayan aprendido mejor de las evaluaciones
de esos mecanismos. Una revisidén de un centenar de evaluaciones en
distintos paises!* muestra que, en el mejor de los casos, no tienen ningun
efecto sobre la probabilidad de encontrar un empleo sostenible y que, en
el peor de los casos, degradan las posibilidades de insercién.

4.- Las caracteristicas de los contratos apoyados en relaciéon con
la orientacion deseable

Algunas personas, no discapacitadas!®, no pueden ser contratadas por
empresas privadas en condiciones de derecho comun, es decir,
remuneradas respetando el SMIC y dando derecho al empresario a las
reducciones de cotizaciones sociales de derecho comun, porque su
productividad es insuficiente. Esta situacién suele deberse a una escasa
cualificacidon, pero las personas cualificadas también pueden perder su
empleabilidad en determinadas circunstancias. Esta situacion es a
menudo provisional y, en principio, se necesita una formacién adecuada
para salir de ella.

A veces se afirma que los contratos subvencionados son utiles en los
periodos de alto desempleo coyuntural para mantener la empleabilidad
de los desempleados que se benefician de los mismos y evitar que este
desempleo coyuntural se transforme en desempleo estructural. Sin

14 « The effectiveness of european active labor market programmes » J. Kluve, Labour
economics, 2010.
15 Las personas con discapacidad tienen derecho a otras ayudas.
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embargo, los malos resultados de estos dispositivos en términos de
insercion contradicen esta afirmacion.

En cualquier caso, la solidaridad nacional impone dar empleo a los que
no son empleables en las condiciones de derecho comun, siempre que
hagan los esfuerzos necesarios para llegar a ser empleables, y estos
empleos deben ser subvencionados por el Estado. Por lo tanto, es
necesario financiar un minimo de contratos apoyados, dirigidos a las
personas sin cualificacion y a las que no pueden encontrar empleo a pesar
de los importantes esfuerzos de busqueda, es decir, a los desempleados
de larga duracion.

Ahora bien, el 48 9% de los nuevos beneficiarios de contratos
subvencionados en el sector no mercantil en 2016 tenia un nivel de
formacién correspondiente a la educacién secundaria o superior; solo el
28 % de ellos no tenian titulacion. Soélo el 35 % de los nuevos
beneficiarios de contratos ayudados en el sector no mercantil habian
estado desempleados durante mas de 24 meses.

La DARES recoge una definicion mas amplia de las personas con
dificultades especiales de acceso al empleo: las personas de 50 anos o
mas, las inscritas en el SPE desde hace mas de un ano, los beneficiarios
de las ayudas minimas sociales y las personas menores de 26 afios que
tengan un nivel de formacién inferior al del bachillerato. Segun esta
definicion, el 85 % de los nuevos beneficiarios de los contratos
subvencionados en el sector no mercantil en 2016 tenian dificultades de
acceso al empleo y, por lo tanto, al menos el 15 % de los nuevos
beneficiarios de estos contratos estaban empleados en condiciones de
derecho comun.

La creacion de itinerarios de empleo cualificado tiene por objeto
reorientar los empleos apoyados hacia los grupos mas necesitados:
desempleados de larga duracidn, personas no cualificadas, demandantes
de empleo procedentes de los barrios prioritarios de la politica de la
ciudad, etc. Queda por comprobar que cumplen bien estas condiciones y
gue este nuevo dispositivo es mas eficaz.
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IRLANDA

ESTADISTICAS MENSUALES

Fechas clave:

Cierre de centros educativos: 13 de marzo de 2020.

Cierre de museos, emplazamientos turisticos y otros centros publicos
en Irlanda. 13 de marzo de 2020.

Cierre de todas las actividades econdmicas no esenciales: 27 de
marzo de 2020.

Publicacion de Plan de desescalada, con ampliacidon de las medidas de
restriccion hasta el 18 de mayo de 2020: 1 de mayo de 2020.
Vuelta al trabajo en construccion, jardineria y otras profesiones al aire
libre y comercio asociado: 18 de mayo de 2020.

Paso a la segunda fase y aceleracion de la desescalada: 8 de junio
de 2020.

Apertura de comercios: 8 de junio de 2020.

Paso a la tercera fase, con apertura de establecimientos hosteleros,
salvo bares y pubs: 29 de junio de 2020.

Primera modificacion a la baja de las cuantias de prestacién por
desempleo COVID-19: 29 de junio de 2020

Demora en el paso a la 4 fase de |la desescalada, permaneciendo en la
fase 3 hasta finales de agosto: 4 de agosto de 2020.

Fin del programa de Subsidios para Suspensiones Temporales de
Empleo (TWSS) y lanzamiento del programa de Subsidios Salariales al
Empleo (EWSS): 1 de septiembre de 2020.

Publicacion del nuevo Plan del Gobierno de resiliencia y recuperacion
para vivir con COVID-19: 15 de septiembre de 2020.

Segunda modificacion a la baja de las cuantias de prestacién por
desempleo COVID-19: 17 de septiembre de 2020.

Estadisticas mensuales

La crisis de COVID-19 ha seguido teniendo un impacto significativo en el
mercado laboral en Irlanda en septiembre de 2020. La medida estandar'®
de desempleo mensual en septiembre de 2020 es de 5.4%, sin embargo,
la medida ajustada a cifras de paro por COVID-19 indica una tasa del

16 No ajustada a las cifras de paro por COVID-19
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14,7%, entendiendo que todas las personas beneficiarias de la Prestacidn
por desempleo COVID-19 son desempleadas netas (PUP).

Monthly Unemployment

September 2020
Seasonally Adjusted Figures Non Seasonally Adjusted Figures
COVID-19
Number of Traditional Adjusted
persons Unemployment Unemployment Unemployment
unemployed rate (%) rate (%) rate (%)
September
2019 117,000 48 - -
August 2020 121,100 52 57 15.3
September
2020 126,200 54 54 147
Percentage Points | Percentage Points
Change in
month 5,100 0.2 -03 -06
Change in
year 9,200 06 =8 =
Table A1 Covid-13 Adjusted Monthly Unemployment Estimates classified by sex and age group
MNumber of parsens out of work' Monthly Unemployment Rate %'
Month Males Females Total Males Females Total
September 2020 Persons aged 15-74 years Lower Bound (Traditional MUR) 68,685 56,942 125,627 54 53 54
Upper Bound (COVID-19 Adjusted MUR) 187,056 155,713 42,769 148 145 147
Persong aged 15-24 years Lower Bound (Traditional MUR) 20,682 26,049 48,731 157 215 185
Upper Bound (COVID-19 Adjusted MUR) 44,659 47,624 92,283 4.0 393 365
Persons aged 25-74 years Lower Bound (Traditional MUR) 48,003 30,893 78,896 42 33 38
Upper Bound (COVID-19 Adjusted MUR) 142,397 108,089 250,485 126 114 12.0
August 20202 Persons aged 15-74 years Lower Bound (Traditional MUR) 69,287 63,315 132,602 55 58 57
Upper Bound (COVID-19 Adjusted MUR) 186,852 170,706 357,658 148 159 153
Persons aged 15-24 years Lower Bound (Traditional MUR) 20517 29,449 49,966 185 238 195
Upper Bound (COVID-19 Adjusted MUR) 44423 51,872 96,295 Exig 420 T
Persons aged 25-74 years Lower Bound (Traditional MUR) 43770 33,868 82,636 43 36 40
Upper Bound (COVID-19 Adjusied MUR) 142 429 118,834 261,263 126 126 1286
July 20207 Persons aged 15-74 years Lower Bound (Traditional MUR) &7 651 65,037 132,688 54 6.1 57
Upper Bound (COVID-19 Adjusted MUR) 213,688 193,578 407,268 17.0 18.1 175
Persons aged 15-24 years Lower Bound (Traditional MUR) 19,393 30,192 49,535 18.2 244 19.7
Upper Bound (COVID-19 Adjusted MUR) 48,866 57,795 106,661 383 487 424
Persons aged 25-74 years Lower Bound (Traditional MUR) 48,258 34,845 83,103 43 3T 4.0
Upper Bound (COVID-19 Adjusted MUR) 164,822 135783 300,805 148 144 145
June 20207 Persons aged 15-74 years Lower Bound (Traditional MUR) 65,931 58,951 124,882 53 56 54
Upper Bound (COVID-19 Adjusted MUR) 291,026 272,789 563,815 233 258 245
Persong aged 15-24 years Lower Bound (Traditional MUR) 18,426 27,753 46,179 15.4 229 19.2
Upper Bound (COVID-19 Adjusted MUR) 54,605 77,597 142,202 54.0 64.2 59.1
Persons aged 25-74 years Lower Bound (Traditional MUR) 47,505 31,198 78,703 42 33 38
Upper Bound (COVID-19 Adjusted MUR) 226.421 195,192 421,613 201 208 204

" Mot seasonally adjusted
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La tasa de desempleo ajustada a COVID-19 en septiembre de 2020
14,7%, frente al 15,3% de agosto. En este mes de septiembre la
diferencia en la tasa de desempleo mensual de hombres y mujeres ha
sido practicamente inexistente, no obstante, por primera vez durante la
Pandemia ha sido ligeramente superior en los hombres, 14,8%, que en
las mujeres, 14,3%.

Covid-19 Adjusted Monthly Unemployment Estimates
by Sex and statistical indicator and Month
Upper Bound (COVID-19 Adjusted MUR), 15 - 74 years ( -)
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= = =Female, Monthty Unemployment Rate (%)

& C50

Respecto a las edades mas representadas, desglosando los resultados
por grupo de edad amplios, la tasa de desempleo mensual para las
personas de 15 a 24 anos es del 36,5%, mientras que para las de 25 a
74 anos es del 12,0%.

Covid-19 Adjusted Monthly Unemployment Estimates
by Age Group and statistical indicator and Month
Upper Bound (COVID-19 Adjusted MUR), Both sexes ( -)
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Las prestaciones COVID-19 (PUP y TWSS) se establecieron originalmente
como ayudas de emergencia a corto plazo pero, por la evolucion de la
pandemia, su duracién ha debido ampliarse varias veces y se han
realizado cambios en términos de los criterios de elegibilidad y codmo se
administran.

Si bien se esperaba que el PUP y el TWSS finalizasen en agosto, las
ultimas declaraciones del Gobierno han indicado que se espera que el PUP
continde en 2021, mientras que el TWSS ha sido reemplazado por el
Programa de Subsidio de Salarios de Empleo (EWSS) a partir del 1 de
septiembre de 2020. El CSO continuara la evaluacién de estos programas
de ayuda, asi como cualquier esquema nuevo, para determinar si se
requieren cambios en la metodologia para las estimaciones tradicionales
0 ajustadas a COVID-19
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REINO UNIDO

ESTADISTICAS MENSUALES

Las ultimas estadisticas publicadas el pasado 13 de octubre de 2020,
referentes al trimestre junio-agosto de 2020, reflejan que la tasa de
empleo ha vuelto a caer, tres décimas menos tanto en términos anuales
como con respecto al trimestre, situdndose en el 75,6%. La tasa de
inactividad se redujo de nuevo un 0,3% con respecto al ano anterior,
manteniéndose en el minimo récord del 20,2%, del trimestre anterior.

La mayor parte de los datos incluidos en el informe estadistico se
obtienen de la Labour Force Survey!'’/, equivalente a la encuesta de
poblacidn activa.

En el trimestre de referencia se registré la cifra de 32,59 millones de
personas trabajando, un descenso de 102.000 en términos anuales y
de 153.000 con respecto al trimestre anterior. La tasa de empleo!® se
ha reducido tanto en términos anuales como con respecto al
trimestre anterior en un 0,3%, situandose en el 75,6%.

Por su parte, se contabilizaron 1,52 millones de personas
desempleadas, 209.000 mas que el afio anterior y 138.000 mas que el
trimestre anterior. La tasa de desempleo!® ha ascendido hasta el
4,5%, seis décimas mas en términos anuales y cuatro décimas
mas con respecto al trimestre anterior, el mayor incremento
observado desde 2009.

El nimero de personas entre 16 y 64 aifios econdOmicamente
inactivas?? fue de 8,63 millones, 51.000 menos que el afio anterior y
118.000 menos que el trimestre previo y 426.000 menos que hacer cinco
afnos. La caida en los indices en el ultimo lustro se debe a la presencia en
la actividad laboral de las mujeres, siendo un reflejo de los cambios en la

7https://www.ons.gov.uk/surveys/informationforhouseholdsandindividuals/householdandindivid
ualsurveys/labourforcesurveylfs

18 Tasa de empleo: Proporcion de la fuerza laboral (personas trabajando y personas
desempleadas) entre 16 y 64 afios que esta trabajando.

19 Tasa de desempleo: Proporcién de la fuerza laboral que esta desempleada.

20 En RU se denomina “Economically Inactive” a las personas entre 16 y 64 afios que no
trabajan ni buscan trabajo, ni estan disponibles para trabajar.
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edad minima para percibir la pensidon estatal para las mujeres que se
incrementd de 60 a 65 afios. Esto ha provocado un menor nimero de
jubilaciones a lo que se ha sumado la incorporacién al mercado laboral
de mujeres jévenes.

La tasa de inactividad ha continuado a la baja con respecto al ano
anterior (-036%), manteniéndose en la cifra récord de 20,2%
registrada el mes anterior.

Las ultimas estimaciones muestran que, en términos anuales, el salario
semanal medio?! en términos nominales (sin el ajuste por inflacién)
en Gran Bretana se ha recuperado, situandose en 0% excluyendo las
bonificaciones (un punto mas que el trimestre anterior). El salario
semanal medio en términos reales (ajustado con la inflacién), por su
parte, ha continuado siendo negativo aunque también ha aumentado
en un punto, alcanzando el -0,8%), excluyendo las bonificaciones
salariales.

A continuacidon, se analiza la evolucién de las tasas de empleo y el
desempleo, con ajuste estacional, desde el trimestre enero-marzo 1971
al periodo junio-agosto 2020 desglosado en mujeres, hombres y total
(mujeres en azul oscuro, hombres en amarillo y total en azul claro).

21 Salario semanal medio: salario bruto abonado a trabajadores por cuenta ajena
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1. TASA DE EMPLEO

UK employment rates (aged 16 to 64 years), seasonally adjusted, between

January to March 1971 and May to July 2020
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2. TASA DE DESEMPLEO

UK unemployment rates (aged 16 years and over), seasonally adjusted,
between June to August 2005 and June to August 2020
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términos nominales fue el siguiente:

El salario medio regular (sin incluir bonificaciones salariales), sin tener
en cuenta la inflacion, se ha recuperado, situandose en un 0%, aunque
ha mejorado con respecto al mes anterior en un punto, dejando de
estar en negativo, el 0,8% ajustado a la inflacion también ha
significado una mejora de seis décimas con respecto al mes anterior.

El salario medio total (incluyendo bonificaciones salariales), sin tener
en cuentan la inflacién; se ha situado en -0,8%, una mejora de un
punto respecto al trimestre anterior, mientras que ajustado a la
inflacidn se situd en -0,1%, seis décimas mas que es trimestre previo.

En agosto de 2020, el salario medio bruto se situ6é en 517 libras/semana

en términos nominales y en 476 libras/semana en términos reales.

Evolucion de los salarios

Great Britain average weekly earnings annual growth rates, seasonally

adjusted, January to March 2001 to June to August 2020

— Total pay (nominal)  — Regular pay (nominal)  — Total pay (real) Regular nav (real)
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RECOMENDACIONES DEL GRUPO DE EXPERTOS DE EMPLEO
JUVENIL (YEG): GARANTIZAR UN LUGAR PARA LOS JOVENES EN
LA RECUPERACION ECONOMICA DEL REINO UNIDO

En el mes de agosto 2020, el Instituto de Estudios de Empleo (IES),
centro britanico de investigacién y consultoria en recursos humanos y
empleo, publicé un informe sobre el impacto de COVID-19 sobre las
perspectivas de los jovenes en el mercado laboral y en la educacidn, de
cuyas conclusiones se informa a continuacion.

Segln un estudio realizado por el Instituto de Estudios Fiscales, los
jovenes trabajadores de hoy seran los mas afectados. El desempleo
juvenil podria llegar a un millén de jévenes. Se sabe que las cicatrices del
desempleo a corto y largo plazo afectan de manera desproporcionada a
las generaciones mas jovenes y a las que se encuentran en situacion de
desventaja, por lo que es fundamental hacer todo lo posible para proteger
a estos grupos ahora.

En respuesta a la crisis actual, Impetus, Youth Futures Foundation, Youth
Employment UK, el Instituto de Estudios de Empleo (IES) y The Prince's
Trust formaron el Grupo de Expertos de Empleo Juvenil (YEG) con el fin
de reunir a los principales lideres y expertos en torno al empleo de los
jovenes para ayudar a impulsar la respuesta del Reino Unido.

YEG se ha centrado en los impactos inmediatos y a largo plazo del
coronavirus sobre las perspectivas de empleo de los jévenes - en
particular, los que se enfrentan a los mayores desafios. En consecuencia,
el Grupo de Expertos cred seis grupos de trabajo que cubren las
principales areas de interés:

1. Reducir los despidos con caracter inmediato.
2. Proporcionar apoyo a la empleabilidad durante el confinamiento.

3.Asegurar un sistema de bienestar y trabajo de calidad después del
confinamiento.

4. Fomentar un mercado laboral juvenil saludable tras el confinamiento.
5. Apoyar una actividad auténoma viable y de calidad para los jévenes.

6. Garantizar la utilizacién eficaz y precisa de los datos.
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Antes del inicio de la crisis de COVID-19, ya habia 760.000 jovenes NEETs
en el Reino Unido (que no estaban estudiando, trabajando o en
formacién). El Instituto de Estudios Fiscales ha demostrado
recientemente que es 2,5 veces mas probable que los jévenes trabajen
en los sectores mas afectados por la pandemia y se teme que su impacto
econdmico provoque que este afio haya otros 640.000 desempleados de
entre 18 y 24 afios. Por otra parte, mas de uno de cada tres jovenes de
este grupo de edad gana menos que antes del brote de la pandemia,
alrededor de una cuarta parte de ellos ha sido despedido y uno de cada
siete jovenes esta solicitando ahora prestaciones por desempleo. Durante
la pandemia, el gobierno se ha comprometido firmemente con los
empleadores y los trabajadores lanzando el Plan de Retencion del Empleo
(CIRS) y extendiéndolo hasta finales de octubre. Sin embargo, se
necesitaran mas medidas para proteger los empleos y las oportunidades
de los jovenes, de modo que, a medida que se produzcan los despidos,
los jévenes puedan seguir avanzando en sus profesiones.

El Grupo de Expertos (YEG) recomienda que se establezcan objetivos
claros para supervisar los progresos en las diversas formas de apoyo a
los jévenes durante la crisis econdmica y después de ella, entre otros,
cita:

1. La tasa ajustada estacional de jévenes entre 18-24 afios de edad que
"No trabajan, ni cursan estudios reglados o en formacién” (los
denominados NEETs) deberia volver a los niveles pre-pandemia en
todas las naciones del Reino Unido para octubre de 2021".

2. Ningun joven de 18 a 24 afios debe pasar mas de seis meses
desempleado antes de tener acceso a una educaciobn o una
oportunidad real de empleo.

3. Estas recomendaciones tienen por objeto ayudar al gobierno y a todas
las demads partes interesadas en el empleo de los jévenes para
alcanzar juntos esos objetivos.

Crear mas oportunidades para los jovenes

El Gobierno ha anunciado recientemente varios aspectos positivos, como
la ampliacidén de las academias de trabajo basadas en el ambito sectorial,
el apoyo intensivo de 13 semanas mediante la ampliacion de la Oferta
para los Jovenes, el Fondo de Apoyo Flexible adicional de 150 millones
de libras y la ampliacion del acceso al Programa de Trabajo y Salud. No
obstante, estas medidas, aunque encomiables y alentadoras, no bastaran
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por si solas para hacer frente a la magnitud total del problema, razén por
la cual debe introducirse un amplio conjunto de medidas.

1. El gobierno debe implementar una "Garantia de Oportunidad" para
conseguir un lugar de educacién, formacion o aprendizaje de alta
calidad en el otofio de 2020 para todos los jovenes de 16 a 24 aifos
que lo deseen:

a. Esta oferta debe ser adicional a la que esta disponible al acceder a
la prestacién del Crédito Universal a través de la "Oferta Juvenil
Ampliada";

b. Debe darse prioridad a los estudiantes con bajos ingresos, a los que
trabajan por debajo del nivel 3 y a los grupos que se enfrentan a
una situacién de desventaja (por ejemplo, los que abandonan el
sistema de atencion de salud/cuidadores jovenes, los que tienen
necesidades de educacidén especial y/o discapacidades, los que
tienen problemas de salud fisica o mental) o a la discriminacion.

2. El Ministerio de Trabajo y Pensiones debe trabajar conjuntamente con
el Ministerio de Educacién, el Grupo de Expertos (YEG), el Servicio
Nacional de Carreras Profesionales y las Autoridades Locales para
continuar desarrollando la iniciativa de los "Centros de la Juventud"
(Youth Hubs) ampliando su cometido para poder prestar un servicio
de apoyo a la movilidad de los jovenes de la educacion al empleo.
Cada centro "Youth Hub" deberia:

a. Constituir una alianza basada en la evidencia entre el Ministerio de
Trabajo y Pensiones y las Autoridades Locales construida en torno
a un Acuerdo de Nivel de Servicio y apoyada por un director de
proyecto general que dirija el centro;

b. Incluir servicios locales de empleo, carreras y habilidades para
jovenes basados en la evidencia emergente sobre intervenciones
locales efectivas integradas o co-ubicadas;

c. Proporcionar lugares fisicos y digitales acogedores para que los
jovenes de 14 a 24 aifos de edad tengan acceso al asesoramiento,
la informacién y otros servicios de apoyo de alta calidad;

d. Establecer asociaciones con (y financiacion para) los servicios de
empleo locales oficiales y no oficiales/voluntarios de la comunidad
y la empresa social, incluidas las asociaciones de vivienda, los
proveedores de apoyo independientes y las autoridades locales;
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e. Involucrar a los jévenes en el servicio de co-disefio y gobierno de
cada Hub de la Juventud;

f. Tener acceso a los indicadores locales de jovenes "En Riesgo NEET"
y a datos "no conocidos", y trabajar con las autoridades locales
para llegar a aquellos jéovenes que puede que no se involucren con
el apoyo o las ofertas de formacién de la corriente principal;

g. Promover derivaciones internas y externas a Jobcentre Plus, o
aquellas que se encuentren dentro del Jobcentre Plus, para que los
jovenes puedan acceder a toda la gama de ayudas para prevenir el
desempleo juvenil;

h. Facilitar el acceso a "preparadores para el empleo de los jovenes"
especializados conjuntamente con los preparadores laborales del
Jobcentre Plus para que puedan apoyar a los jévenes en el marco
de la Oferta Juvenil Ampliada;

i. Proporcionar "referencias positivas" cuando los jovenes son
guiados a otro tipo de asistencia, como la orientacion profesional
proporcionada por el Servicio Nacional para Ciudadanos, destinada
a jovenes entre 16 y 17 afos de edad;

j. Remitir a los jovenes solicitantes que presenten dificultades
adicionales (por ejemplo, aquellos con escasa o nula cualificacion,
0 sin experiencia laboral previa) a servicios de apoyo al empleo
especializados de alta calidad, encargados localmente, de forma
voluntaria, en el plazo de un mes a partir de su solicitud,
financiados a través del Servicio de Respuesta Rapida del Fondo de
Apoyo Flexible.

3. El programa de empleo juvenil "Kickstart", impulsado recientemente
por el gobierno, cuyo objetivo es proporcionar una practica laboral de
seis meses de alta calidad para los jovenes en riesgo de desempleo de
larga duracion, deberia:

a. Ser voluntario, no obligatorio;

b. Proporcionar un apoyo integral a los jovenes en practicas, que
podria ser financiado por el Ministerio de Educacién y el Ministerio
de Trabajo y Pensiones, o impulsado por las partes interesadas
locales (por ejemplo, las autoridades locales, las asociaciones de
vivienda y otros financiadores que invierten en sus comunidades);

c. Estar respaldado por una comercializacion y promocidn eficaces por
parte del gobierno y las partes interesadas locales;
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. Apoyar a los jovenes a través de orientadores laborales y asesores

profesionales del Jobcentre Plus con un contacto regular y un claro
enfoque en la progresion hacia lo no subvencionado, trabajo
sostenido;

. Dirigir los puestos de trabajo a una serie de sectores de crecimiento

y también asegurar que tienen un valor social (por ejemplo,
agricultura, la asistencia y el cuidado social, tecnologia digital,
recuperacion ecoldgica, construccién);

Trabajar con pequenas y medianas empresas (PYMES) y con
grandes empleadores (u 6rganos representativos) para asegurar
que el apoyo de los jévenes coincide con las necesidades post-
COVID;

.Incentivar a las empresas para que ofrezcan oportunidades de

empleo sostenido mediante indicadores clave de rendimiento y
objetivos claros;

.Remitir a los jovenes que no encuentren trabajo a través de

“Kickstart” a otras 13 semanas de apoyo intensivo con un
orientador laboral del Jobcentre Plus, asi como realizar una
reevaluacién de sus necesidades de apoyo y una posible derivacion
al correspondiente proveedor de apoyo laboral especializado.

4. En vista de la magnitud del reto y de la necesidad de garantizar que
toda respuesta encargada en materia de empleo juvenil se base en los
servicios y programas ya disponibles (y no los duplique), el gobierno
deberia:

Coordinar una serie de corrientes de financiacion existentes:

i. Fondo Social Europeo/Fondo de Prosperidad Compartida del
Reino Unido (después de abril de 2021);

ii. El Servicio Nacional de Ciudadanos;

iii. EI Plan Nacional de Readaptacion Profesional, que deberia
ampliarse desde su actual enfoque en los adultos que trabajan
para incluir a los jévenes de 18 a 24 afios de edad;

iv. El "Fondo Nacional de Habilidades", que deberia abarcar a
jovenes y adultos, ya que podria ayudar a compensar los
posibles efectos "cicatrizantes" del desempleo a largo plazo.

Ayudar a los empleadores para ayudar a los jovenes
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Teniendo en cuenta las dificiles circunstancias econémicas a las que
se enfrentaran los empleadores en el futuro mas inmediato, sera
necesario apoyarlos directamente si la finalidad es proteger el trabajo
y la carrera de los jovenes. El gobierno ya ha hecho progresos en esta
area con la nueva bonificacion de 1.000 libras por cada periodo de
practicas, asi como con nuevos pagos a empresas de hasta 2.000
libras por la contratacion de jovenes aprendices. Aun asi, estas
medidas no pueden salvaguardar todos los trabajos actuales y futuros
de los jovenes.

Por lo tanto, se proponen medidas adicionales para incentivar a los
empleadores a que den prioridad a los intereses de los jévenes siempre
que sea posible.

1. Reducir los costes de contratacion para los empleadores que contraten
a jovenes.

a. Exonerar de las contribuciones al Seguro Nacional (NIC) por un
periodo de un afio a todos los empleados menores de 25 afios
(nuevos y existentes);

b.Junto con esta medida, el gobierno deberia reducir el coste de las
nuevas contrataciones mediante la introduccidon de un subsidio
salarial de 2.500 libras para los menores de 25 anos.

2. Centrar los nuevos programas de aprendizaje en los jévenes
desempleados.

El gobierno deberia establecer que las oportunidades para los jovenes
desempleados son la principal prioridad de su programa de
aprendizaje y luego apoyar a los empleadores para que lo lleven a
cabo:

a. Hacer mas generosos los "pagos de incentivos" de aprendizaje
existentes a los empleadores (5.000 libras a todo empleador que
contrate a un aprendiz de 16 a 18 afios o0 de 19 a 24 anos si tienen
un plan de educacidn, salud y atencién o han estado tutelados por
las autoridades locales), y 3.500 libras esterlinas a los empleadores
gue contraten a un aprendiz de 19 a 24 anos);

b. Abolir la cofinanciacion del empleador para las PYMES (<250
empleados) si el aprendiz es menor de 25 afnos;

c. Introducir una tasa de cofinanciacién del 10% para los aprendices
de 25 afos o mas;
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d. Proporcionar financiacion para que los empleadores puedan
contratar y apoyar a aprendices desfavorecidos (por ejemplo, con
actividades de divulgacién, viajes y apoyo académico adicional);

e. Crear un objetivo nacional para que el 75% de los aprendices sean
menores de 25 afos y mas del 50% de los aprendices sean
principiantes, a diferencia de los empleados actualmente;

f. Revisar el objetivo del aprendizaje del sector publico para que se
centre la contratacién en jovenes y personas en situacién de
desventaja.

3. Lanzar una campafla para crear oportunidades de pre-empleo y
empleo de calidad para los jovenes, respaldada por la "Declaracién del
Buen Empleo Juvenil".

a. Alentar a los empleadores a que firmen la Declaraciéon, y que se
base en cinco principios: creacibn de oportunidades,
reconocimiento del talento, empleo justo, desarrollo de las
personas y voz de los jovenes;

b. Trabajar con las autoridades locales para promover la Declaracién
entre los empleadores de sus zonas, incluyendo beneficios tales
como recibir la "Insignia del Empleador Amigo de los Jévenes" a la
que los empleadores pueden optar, asi como aparecer en la base
de datos de empleadores que pueden ser consultados por los
jovenes.

4. Promover la transparencia entre los empleadores en cuanto a los
trabajadores que consideran en riesgo de despido:

a. Las empresas deberian reunir detalles del desglose demografico de
los empleados que tienen previsto despedir (por ejemplo, edad,
sexo, origen étnico y necesidades adicionales);

b. Los empleadores deberian revisar internamente sus decisiones
sobre la base de sus datos para asegurarse de que ha habido un
razonamiento justo y justificado en sus decisiones.

Proporcionar a los jovenes la informacion y el asesoramiento
adecuados

El confinamiento durante la pandemia del Covid-19 ha producido graves
repercusiones y algunos de los servicios de empleo han estado menos
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accesibles y otros han tratado de adaptarse a la prestacion de servicios
online.

Sin embargo, el Grupo de Expertos encontré que el 45% de los jovenes
no habia podido ser debidamente asesorado o el apoyo al empleo durante
el confinamiento que habian recibido consistié sélo en un contacto de este
tipo con su colegio, universidad u otra organizacion.

En este sentido, se propone:

a. Utilizar la nueva financiacion para contratar asesores profesionales
adicionales, asegurando que todos los jovenes puedan tener acceso a
su derecho a una orientacion y asesoramiento personalizado de alta
calidad.

b. Trabajar con los empleadores para poner en marcha el apoyo a la
empleabilidad de los jovenes en riesgo de ser despedidos una vez que
el Plan de Retencion del Empleo (CIRS) finalice a finales de octubre
2020.

c. Ayudar a los jévenes a superar cualquier barrera que pueda impedirles
el acceso a los servicios de empleo

Los joévenes que se encuentran en situacion de desventaja (por ejemplo,
aquellos que tienen problemas de salud fisica o0 mental, los que proceden
de entornos socioecondmicos mas desfavorecidos, los que abandonan el
sistema de asistencia, los cuidadores o las familias monoparentales)
deberian tener acceso a equipos informaticos y a la conexion a Internet.
Esto podria lograrse mediante las siguientes medidas:

a. El derecho a recibir financiacion estatal para proporcionar
dispositivos/acceso a Internet a los jovenes podria ampliarse a todos
los jovenes de 11 a 24 afos de edad procedentes de entornos
vulnerables;

b. Ofrecer una beca para que los jovenes de 11 a 24 anos puedan adquirir
equipos informaticos y/o paquetes de datos (esto deberia ponerse a
disposicidn de los proveedores de formacion);

c. Las instituciones educativas y las zonas de aprendizaje de la
comunidad (por ejemplo, las bibliotecas) podrian ampliar sus horarios
de apertura para los jovenes que no tengan acceso a Internet;
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d. Se podria incentivar mas a las empresas para que donen vy
redistribuyan equipos tecnoldgicos usados y renovados a los
estudiantes.

Apoyar el trabajo auténomo de los jovenes

Un aspecto no mencionado en las recientes declaraciones del gobierno
sobre la lucha contra el desempleo juvenil era el papel potencial que tiene
el empleo por cuenta propia para generar mas oportunidades para los
jovenes. El Grupo de Expertos identificé rapidamente la mentoria, la
comprensiéon de la forma de gestionar y acceder a la financiacién
empresarial, el apoyo de compafieros, la educacién empresarial y el
acceso a las redes como caracteristicas fundamentales de cualquier
iniciativa de éxito para el empleo por cuenta propia entre los jévenes. Sin
embargo, el hecho de que los jévenes no sepan donde empezar o de qué
apoyo empresarial disponen puede ser a menudo un obstaculo
importante para su posible éxito, al tiempo que la puesta en marcha de
un negocio puede suponer un riesgo importante para los jovenes de bajos
ingresos. Sobre esa base, la ayuda del gobierno para nuevas empresas
(New Enterprise Allowance) podria proporcionar un apoyo aun mejor a
los jévenes, reconociendo al mismo tiempo que muchos buscaran apoyo
para iniciar sus propias empresas entre amigos y familiares, terceros y
mediante su propia financiacion.

Construir y utilizar lo que funciona para apoyar a los jovenes

Si bien el Grupo de Expertos reconoce el grado y el ritmo con que el
gobierno debe cumplir su objetivo de apoyo al empleo juvenil a través de
esta crisis, también debe seguir construyendo la base de hechos de "lo
que funciona" para ayudar a los jévenes a pasar de la educacién al trabajo
sostenible, de modo que se puedan aprender importantes lecciones tanto
ahora como para las generaciones futuras.

1. El Ministerio de Trabajo y Pensiones deberia trabajar con la Fundacion
“Futuro de la Juventud” para encargar auditorias externas
independientes de las iniciativas recientes o de las ampliadas, como
los Centros Juveniles, la Oferta Juvenil Ampliada y el programa
“Kickstart”.

2. Jobcentre Plus deberia basarse en lo que se conoce que funciona en
relacién con la progresion en el trabajo y el apoyo a los jévenes con el
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fin de mantener su empleo, asi como en aumentar sus ingresos/horas
y de esta forma reducir su dependencia de la prestacién Crédito
Universal.

. El Ministerio de Trabajo y Pensiones deberia llevar a cabo una

estrategia de "probar y aprender" para apoyar a los joévenes:

a. Sujeto a la disponibilidad de pruebas preliminares, todo modelo
prometedor de apoyo al empleo deberia ampliarse para evaluar su
repercusion en la trayectoria de un joven hacia el empleo;

b. Los espacios de "demostracion" y los ensayos de "prueba de
concepto" del Jobcentre Plus basados en el ambito local/zonal
deberian tener acceso a una financiacion reservada para desarrollar
la base de pruebas en torno a los elementos comunes de aquellos
programas que han tenido éxito (incluidos el disefio y la ejecucion),
asi como para medir su impacto en los resultados del empleo de los
jovenes;

c. El Ministerio de Trabajo y Pensiones deberia hacer un seguimiento
de "lo que funciona" en términos de apoyo integral a los jovenes
utilizando una gestién eficaz de los casos en el marco de Jobcentre
Plus;

d. El Grupo de Expertos deberia ser capaz también de aportar a la
base de pruebas de "lo que funciona" y proporcionar informacién
oportuna a los interesados a través de canales acordados para
reducir los retos de caracter operacional o de politica.

4. El gobierno deberia disefiar medidas mas precisas y contundentes para
medir la actividad y el progreso de los jovenes

a.

Deberia elaborarse y supervisarse oficialmente una medida de la
"inactividad de los jovenes" que no estuviera relacionada con la
encuesta de poblacidon activa; y la reduccidon de la inactividad de los
jovenes deberia ser una prioridad de las politicas, junto con la lucha
contra el desempleo de los jovenes.

. El Ministerio de Trabajo y Pensiones deberia establecer una linea de

trabajo para garantizar que los principales interesados de todos los
sectores tengan acceso a la informacion que requieran para reducir la
inactividad y el desempleo de los jévenes. Esta linea de trabajo
deberia abarcar tres areas principales:

i. ¢Qué datos adicionales necesitan los responsables de la adopcion
de decisiones y cdmo pueden recopilarse?
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ii. (Qué datos existentes pueden compartirse con los organos
decisorios y cdmo pueden hacerse mas eficientes los procesos de
intercambio de datos?

iii. ¢Qué obstaculos existen para un intercambio de datos mas eficaz
(por ejemplo, la falta de vias de acceso legales) y como podrian
superarse?

c. El Ministro de Trabajo y Pensiones deberia encomendar a un grupo
asesor de datos que trabaje con el sector y con todos los
departamentos gubernamentales. Como minimo, este grupo deberia
incluir a miembros de alto nivel de los equipos de asesores del
Ministerio de Trabajo y Pensiones, del Ministerio de Educacion, de los
equipos de politicas de juventud, del grupo encargado de las politicas
NEETs, ademas de representantes del Grupo de Expertos (YEG).

d. En esta linea de trabajo, se deberian considerar varias cuestiones
como los sistemas de alerta temprana ya existentes para jovenes que
han perdido su empleo, la forma en que se podrian utilizar mas datos
administrativos procedentes del Crédito Universal y datos sobre flujos
de entradas y salidas para prestar un apoyo mejor orientado dentro
del sistema del Ministerio de Trabajo y Pensiones y a sus asociados
locales, y qué datos serian necesarios por "Employment Datalab” para
permitir la evaluacidén eficaz de las actuaciones en materia de empleo
de los jévenes.
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NUEVO PROGRAMA DE FORMACION EN REINO UNIDO LIFETIME
SKILS GUARANTEE

El Primer Ministro, Boris Johnson, ha pronunciado un discurso en la
Universidad de Exeter mediante el que ha anunciado el nuevo programa
de adquisicion de habilidades a lo largo de toda la vida, Lifetime Skills
Guarantee. Este tiene por objeto mejorar la formacién y empleabilidad
de los trabajadores para impulsar la economia post Covid. Johnson ha
sefialado que ha llegado el momento de acabar con la distincion entre
formacién universitaria y formacioén profesional, y fomentar el reciclaje
de los trabajadores hacia los sectores mas demandados.

Entre las medidas anunciadas destacan las siguientes:

e A partir del préximo abril, los adultos que no tengan el Bachillerato (A
level) podran acceder a cursos universitarios gratuitos. Estos cursos
mejoraran las habilidades mas valoradas por los empresarios y seran
financiados por el National Skills Fund. El proximo mes se publicara el
listado de los cursos disponibles.

e Flexibilizacién de los préstamos de educacién superior, con el
proposito de que los estudiantes espacien su formacion y puedan
trabajar a la vez. Los estudiantes tendran derecho a un préstamo
flexible durante toda su vida de formacion a partir de los 18 anos.

e Ampliacion de los aprendizajes o Apprenticeships con el fin de que
sean trasladables de una empresa a otra.

e Se ofreceran incentivos financieros a las pequefias empresas para que
contraten aprendices y se destinaran 8 millones de libras esterlinas a
"boot camps digitales" en West Yorkshire, el suroeste de Inglaterra,
Derbyshire y Nottinghamshire para cubrir la demanda de sectores
como la construccién y la ingenieria.

e Nueva dotacion de 1.500 millones de libras en la mejora de
universidades, de los que 200 millones seran para este afo.

Los detalles del nuevo plan se publicaran en los préximos meses en un
White Paper.
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CONTRATACION DE TRABAJADORES DE FUERA DEL REINO UNIDO
A PARTIR DE ENERO DE 2020

El 24 de septiembre el Gobierno britanico publicé una guia para
empresarios con informacién sobre los tramites que deberan realizar para
contratar trabajadores de fuera del Reino Unido a partir del préximo 1 de
enero.

La informacidn senala que a partir del préximo afio cualquier empresario
que quiera contratar a alguien de fuera del Reino Unido, excluyendo
Irlanda, necesitara pedir antes un permiso. El Gobierno aclara que el
nuevo sistema no sera aplicable a los trabajadores de la UE que ya
trabajan en el Reino Unido, y recuerda a estos que deben registrarse con
arreglo al EU Settlement Scheme antes del 30 de junio de 2021.

Trabajadores cualificados

Desde el 1 de enero de 2021 cualquier empresario que contrate a un
trabajador de fuera del Reino Unido mediante la ruta de Trabajador
cualificado (Skilled Worker Route), debera demostrar lo siguiente:

e Contar con una oferta de trabajo de una empresa con licencia de
patrocinio emitida por el Ministerio de Interior

e Tener el nivel de inglés exigido

e Que la oferta de trabajo sea nivel de cualificacidn requerido, o
RQF322 o superior (equivalente a level).

e Que el salario sera de al menos, 25.600 libras anuales o el salario
medio del trabajo que se trate, la cuantia que sea mayor. Si el
salario es inferior a estos umbrales pero superior a 20.480 libras
anuales, el trabajador podra obtener los puntos requeridos por
otras vias (por ejemplo, si la profesién estd dentro del listado de
escasez de ocupaciones, o si cuenta con un doctorado). Hay reglas
especiales para los trabajadores del sector sanitario o de educacion,
y para nuevos trabajadores al inicio de sus carreras.

22 https://en.wikipedia.org/wiki/National qualifications frameworks in the United Kingdom
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Transferencias dentro de una empresa

Los empresarios que quieran transferir a un trabajador desde una
empresa en el extranjero al Reino Unido, deben solicitarlo a través de
esta ruta.

Desde el 1 de enero de 2021, los trabajadores que sean transferidos al
Reino Unido deberan:

v' Estar patrocinados por una entidad con licencia de patrocinio para
transferencia dentro de una empresa del Ministerio del Interior.

v Tener 12 meses de experiencia en una empresa extranjera
propiedad de la empresa del Reino Unido a la que desean ser
transferidos.

v El puesto ofrecido en Reino Unido debe ser de un nivel de
cualificacién RWF6 o superior.

v" Recibir al menos 41.500 libras anuales o el salario medio del trabajo
que se trate, la cuantia que sea superior.

El permiso para ser transferido mediante esta ruta es temporal, no
pudiendo estar en el Reino Unido mas de cinco afios en un periodo de
seis anos.

A los trabajadores que vayan a percibir mas de 73.900 libras anuales no
se les exige haber trabajado 12 meses en esa empresa y pueden
guedarse en el Reino Unido hasta 9 afios en un periodo de 10 afos.

Los trabajadores que sean transferidos como parte de un programa de
formacién para graduados de hasta un afio pueden solicitar la “Intra
Company Graduate Trainee route”. Los requisitos son similares excepto
las reglas sobre el tiempo de experiencia en el extranjero y el salario.

Otras rutas

Algunos visados permiten a sus titulares trabajar en el Reino Unido sin
patrocinador, por ejemplo, la Global Talent Route?3. Ademas, el Youth
Mobility Scheme permitird a cerca de 20.000 jovenes (entre 18 y 30 afios)
acudir al Reino Unido para trabajar y viajar cada afo.

23 Esta ruta estd disefiada para atraer a lideres mundiales reconocidos y a personas destacadas
del mundo de la ciencia, humanidades, ingenieria, artes y tecnologia digital.

Actualidad Internacional Sociolaboral n°® 249

113



Continua siendo obligatorio para el empresario comprobar el derecho a
trabajar de sus nuevos empleados.

Empresas que ya cuentan con una licencia de patrocinadores del
Ministerio de Interior

A las empresas que actualmente cuentan con una licencia de patrocinio
Tier 2 (General) se les concedera automaticamente una Nueva Licencia
de Trabajador Cualificado.

A las empresas que son patrocinadoras de transferencias dentro de una
empresa se les reconocerd una Nueva Licencia de Transferencia de
Empresas.
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FRANCIA

EL ACUERDO DE RENDIMIENTO COLECTIVO Y LA CRISIS DEL
COVID-1924

Confiar en las empresas y en los asalariados dandoles la capacidad de
prever y adaptarse de manera mas sencilla, rapida y eficaz, mediante la
negociacion colectiva. Las empresas podran anticipar y adaptarse
rapidamente a las evoluciones al alza o a la baja del mercado mediante
acuerdos mayoritarios y simplificados sobre el tiempo de trabajo, la
remuneracién y la movilidad, mediante fusién de los acuerdos de
reduccién del tiempo de trabajo, de mantenimiento del empleo, de
movilidad interna, de conservacion del empleo y su simplificacién. Con
estas palabras el informe en relacion con el decreto ley n.° 2017-1385,
de fecha 22 de septiembre de 2017, relativo al refuerzo de la negociacién
colectiva presentaba el nuevo dispositivo que establecia los acuerdos de
rendimiento colectivo.

Hoy, mds que nunca, esta necesidad de adaptacién afecta a la gran
mayoria de las empresas. En efecto, la epidemia del Covid-19 obliga a
las empresas a adaptarse drasticamente al aumento o a la reduccidn de
su actividad para garantizar su continuidad, incluso su existencia misma.
También impone a las empresas, fuera de cualquier dificultad econémica,
que creen un nuevo entorno de trabajo para hacer frente a las
limitaciones sanitarias.

El acuerdo de rendimiento colectivo cuyo objetivo de «responder a las
necesidades de funcionamiento de la empresa» o de «preservar 0O
desarrollar el empleo», es percibido como una herramienta importante
frente a esta crisis sanitaria sin precedentes y como una solucién para
reducir al minimo el recurso a los planes de despidos masivos.

Estos acuerdos de rendimiento colectivo no han sido el primer ensayo
gubernamental, con vistas a la conservacién y el desarrollo del empleo
de las empresas, mediante la negociacién colectiva. Antes se disefaron
los acuerdos de mantenimiento del empleo e, incluso, los acuerdos de
conservacion o de desarrollo del empleo.

24 «Liaisons sociales. Le dossier Pratique», n.© 137/2020.
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Los acuerdos de mantenimiento del empleo

Con el fin de preservar y desarrollar el empleo, el Gobierno habia
establecido los acuerdos de mantenimiento del empleo. El principal
objetivo de estos acuerdos era restablecer la competitividad de las
empresas en dificultades y se consideraba una herramienta «defensiva»
para las empresas. Solo podian acogerse a estos acuerdos las empresas
con dificultades tanto «graves» como de «naturaleza coyuntural», por lo
que la legitimidad de su recurso estaba sujeta a numerosas
interpretaciones divergentes que, por consiguiente, limitaron su recurso.

A cambio del compromiso del empresario de mantener los puestos de
trabajo durante el periodo de vigencia del acuerdo -de cinco afios como
maximo-, los asalariados podian ver configurada la duracién, Ila
organizacion y la distribucion de su trabajo, asi como su remuneracion.

Por otra parte, el acuerdo debia prever las modalidades de organizacion
del seguimiento de la evolucion de la situacion econdmica de la empresa
y de la aplicacion del acuerdo, asi como las consecuencias para los
trabajadores de una mejora de la situacidn econdmica de la empresa.

Ademas, debia prever las modalidades de informacién de los asalariados
sobre su aplicacion y seguimiento durante todo su periodo de vigencia.

Las disposiciones previstas en el acuerdo de mantenimiento del empleo
se aplicaban a los contratos de trabajo de los asalariados que habian
aceptado la aplicacién de dicho acuerdo. Los trabajadores que
rechazaban su aplicacién podian ser despedidos por la empresa por
motivos econdmicos, a titulo individual. Sin embargo, nada impedia que
estos trabajadores impugnaran ante los tribunales la legitimidad de su
despido.

La aparente falta de flexibilidad y seguridad de estos acuerdos ha sido
ampliamente sefalada, teniendo en cuenta su objetivo (es decir, la
justificacidn de dificultades econédmicas graves y de caracter coyuntural)
y los compromisos asociados para las empresas (es decir, la prohibicion
de despedir a los trabajadores por motivos econémicos durante todo el
periodo de vigencia del acuerdo).
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Los acuerdos de preservacion o de desarrollo del empleo

Mas flexibles y desconectados de cualquier dificultad econdmica, los
acuerdos de conservacion o de desarrollo del empleo (APDE) preveian un
futuro mejor que los acuerdos de mantenimiento del empleo.

A diferencia de su predecesor, los APDE se consideraba un instrumento
«agresivo» y «preventivo», destinado a mantener o mejorar la
competitividad de las empresas, permitiéndoles, en particular, conquistar
nuevos mercados.

Estos acuerdos permitian, al igual que los acuerdos de mantenimiento del
empleo, ajustar, en particular, la duracién del trabajo y la remuneracién
de los asalariados.

Sin embargo, la flexibilidad de las empresas para negociar estos acuerdos
estaba encuadrada, ya que la remuneracion de los asalariados, que podia
modificarse, no podia reducirse finalmente a un importe inferior a la
media de los tres ultimos meses anteriores a la firma del acuerdo.

Por otra parte, si bien estos acuerdos parecian poder desconectarse de
cualquier dificultad econdmica, ya que, mas alla de la conservacion de los
puestos de trabajo, su objeto también podia estar destinado a desarrollar
el empleo mejorando la competitividad de las empresas, no por ello
dejaban de estar empafnados por una cierta vaguedad, aunque sélo fuera
por el titulo dado al dispositivo. Ademas, la aplicacion de este acuerdo se
vio agravada por numerosas limitaciones para las empresas.

Asi pues, en caso de que un empleado no aceptara el acuerdo, la empresa
podia despedirlo en el marco de un procedimiento individual de despido
por motivos econdmicos, pero debia motivar por escrito al empleado las
razones que llevaban a la ruptura de su contrato de trabajo.

Por ultimo, estos acuerdos se han utilizado muy poco, simplemente para
ser derogados por el decreto ley n.© 2017-1385, de fecha 22 de
septiembre de 2017, relativo al refuerzo de la negociacion colectiva.
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1.- El contexto
Acuerdos no relacionados con la existencia de dificultades econdmicas...

Dichos acuerdos podran celebrarse «con el fin de responder a las
necesidades de funcionamiento de la empresa para preservar, 0
desarrollar el empleo». Vale tanto como decir que pueden aplicarse en
cualquier circunstancia en la vida de la empresa. En concreto, podran
tener por objeto permitir a las empresas prever y adaptarse rapidamente
a las evoluciones al alza o a la baja de su mercado. También permiten
reforzar la competitividad de las empresas y reorganizarse rapidamente
para hacer frente a la competencia y a la rapida evolucién de los
mercados.

Muchos consideran que estos acuerdos de rendimiento colectivo son un
instrumento eficaz para hacer frente a las dificultades econdmicas que
aun pueden ser anticipadas. En efecto, contrariamente a sus
predecesores, ya no existe ninguna ambigliedad sobre el hecho de que
estos acuerdos estan totalmente desconectados la existencia, o no, de
dificultades econdmicas, actuales o futuras, que abran la posibilidad a
cualquier empresa, sin importar su tamano, su estructura o sus efectivos,
para recurrir a los mismos.

Por ejemplo, Transdev Occitanie, que tiene 473 empleados, opté por
celebrar un acuerdo de rendimiento colectivo, en particular a raiz de la
fusion de las Sociedades CAP Pays Cathare y Les Courriers de la Garonne,
con el fin de armonizar los estatutos colectivos y de aplicar una garantia
de remuneracién global para el personal de estas sociedades. El acuerdo
buscaba garantizar un nivel de competitividad compatible con las
limitaciones del mercado y de la normativa vigente, preservando y
desarrollando los empleos de Transdev Occitania. En concreto, el
proyecto preveia «sacralizar los logros sociales para mantener la calidad
de vida de los trabajadores presentes en la empresa», «garantizar las
condiciones de remuneracion de los asalariados mediante el
establecimiento de una prima diferencial compensatoria», «garantizar el
rendimiento sostenible de las sociedades CAP Pays

Cathare y Les Courriers de la Garonne mediante la adjudicacién de las
licitaciones futuras».
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En el contexto de la crisis del Covid-19, los acuerdos de rendimiento
colectivo adquieren todo su sentido, ya que la mayoria de las empresas
francesas estan actualmente enfrentadas, en el peor de los casos, a
dificultades econdmicas comprobadas y, en el mejor de los casos, a la
necesidad imperiosa de flexibilizar su funcionamiento y organizacion con
el fin de limitar el deterioro de su modelo econdmico. Por consiguiente,
este tipo de acuerdos de rendimiento colectivo garantizaran, en el
contexto actual, una flexibilidad bienvenida tanto por las empresas que
podran atravesar la crisis sin perder sus competencias, asi como por los
asalariados que podran mantener su empleo a pesar de las dificultades
coyunturales relacionadas con la actual crisis sanitaria.

Otro ejemplo. Derichebourg Aeronautics Services anuncié la firma de un
acuerdo de rendimiento colectivo el pasado 12 de junio, para evitar un
plan de despidos que preveia la supresién de 700 puestos de trabajo. La
empresa se ha comprometido a no proceder a despido alguno por motivo
econdmico hasta junio de 2022, sin perjuicio de la posibilidad de poner
en actividad parcial a los asalariados en caso de subactividad. También
se prevé una clausula de revision una vez que la rentabilidad de la
empresa haya regresado a su nivel habitual.

...Necesitando un diadlogo social de calidad

La especificidad de las herramientas producidas por los decretos leyes de
fecha 21 de septiembre de 2017 es que todas se basan en la capacidad
de negociacidon dentro de la empresa. Para poder establecer dichos
acuerdos, condicion previa e indispensable es haber creado en la empresa
un didlogo social de calidad basado en la transparencia, la confianza, el
equilibrio de las medidas y la reciprocidad. Por lo tanto, es muy
importante crear un terreno favorable a la negociacion comunicando a los
interlocutores sociales un estado preciso de la situacién de la empresa
(situacidon econdmica y financiera, previsiones sobre la evolucion del
mercado, situacién de la empresa en comparacion con sus competidores,
cartografia de los oficios y de los retos en el seno de la empresa, etc.).
Una vez compartido el diagndstico, es esencial demostrar en qué medida
los esfuerzos que se piden a los asalariados no sélo permitirdan hacer
avanzar a la sociedad, sino también a la empresa, sino también ser
redistribuidos una vez alcanzado el objetivo. A tal efecto, las
disposiciones destinadas a establecer un sistema de reparto del valor
anadido, con ocasién de un retorno a una situacion mas favorable, son,
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en general, muy apreciados por los negociadores y los asalariados, que
mas bien que sentirse considerados una variable de ajuste de la empresa,
se sienten embarcados en la aventura hacia el éxito.

No hace falta decir que, por el contrario, cuando los esfuerzos no son
compartidos por todos (directivos, gerentes, accionistas, etc.), la
adhesion al acuerdo es mas dificil de conseguir. Por ejemplo, para hacer
frente al cese brutal del trafico aéreo debido al Covid-19, la compafiia
aérea Ryanair traté de imponer sus medidas enviando un correo
electréonico a los representantes sindicales, amenazando con suprimir
puestos si no las aceptaban, mediante la firma de un acuerdo de
rendimiento colectivo, pretendiendo reducir en un 20 % la remuneracion
de los pilotos y el 10 % de la de los tripulantes. No es de sorprender que
los interlocutores sociales se hayan negado, en este momento, a sentarse
alrededor de la mesa de la negociacion.

2.- El contenido a incluir en un acuerdo
Las medidas que puede plantear la empresa

El acuerdo de rendimiento colectivo podrda prever disposiciones
destinadas a (Cddigo de trabajo, articulo L. 2254-2, I) reorganizar a
acondicionar:

e la duracién del tiempo de trabajo, sus modalidades de organizacién
y distribucion;

e la remuneracion de los asalariados, respetando los salarios
minimos jerarquicos previstos en el convenio colectivo de rama
aplicable a la empresa;

e las condiciones de movilidad profesional o geografica interna de la
empresa.

Por lo que respecta al reajuste de la duracién del trabajo, sus
modalidades de organizacidén y distribucién, normas especificas deben
respetarse en los siguientes casos:

e Si el acuerdo de rendimiento colectivo establece disposiciones que
adapten el tiempo de trabajo de los asalariados durante un periodo
superior a la semana, las horas extraordinarias se contabilizaran al
término de este periodo de referencia. Este periodo de referencia
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no podra ser superior a tres afos en el caso de que asi lo prevea
un convenio colectivo de rama; de un afo, en el marco de un
acuerdo colectivo de empresa y de nueve semanas en caso de una
decisién unilateral del empresario (Codigo de trabajo, articulos L.
3121-41 y L. 3121-44). Si este periodo es anual, las horas
extraordinarias se calcularan a partir de las 1 607 horas trabajadas.
Ademas, los trabajadores deben ser informados del cambio en la
distribucién de su horario de trabajo en un plazo razonable (Cddigo
de trabajo, articulo L. 3121-42). A falta de precisién en el acuerdo,
este plazo se fija en siete dias (Cdédigo de trabajo, articulo L. 3121-
47). El acuerdo también debe incluir las condiciones en las que las
ausencias, llegadas y salidas de los asalariados durante el periodo
seran tomadas en cuenta para la fijacion de su remuneracién.

e Si el acuerdo de rendimiento colectivo modifica el dispositivo que
fija la duracidén del tiempo de trabajo a «tanto alzado» (mediante
un computo anual por dias, por ejemplo) anual establecido en la
empresa, no se requiere ni el acuerdo del trabajador ni la
formalizacién de estas modificaciones por escrito. En cambio, los
convenios a «tanto alzado» seguiran siendo aplicables Unicamente
a los ejecutivos con unas funciones cuya naturaleza no los conduzca
a seqguir el horario colectivo aplicable a la empresa y Unicamente a
los asalariados que dispongan de una autonomia real en la
organizacion de su horario de trabajo. Por ultimo, el recurso a estos
acuerdos a «tanto alzado» debe estar previsto en el acuerdo
colectivo (Codigo de trabajo, articulos L. 3121-53 a L. 3121-66, con
excepcion de los articulos L. 3121-55y L. 3121-64, I, 5°).

A modo de ilustracion, PSA Vesoul, que tiene 3 000 trabajadores
asalariados, firmd el 14 de junio de 2018 un acuerdo de rendimiento
colectivo, aun en vigor, que preveia un aumento de la jornada laboral en
un 7,8 %, de las 35 horas a 37.45 horas, sin que estas 2 horas y 45
minutos den lugar a un incremento por horas extraordinarias. En cambio,
el acuerdo preveia que las horas extraordinarias que superasen las 37.45
horas se incrementarian un 40 %, hasta 43.00 horas y, a partir de ahi,
en un 50 %. El acuerdo también preveia el pago a los trabajadores de
una prima de rendimiento de 100 euros al final del afio, la contratacion
de 80 trabajadores hasta el afio 2020, asi como una inversion

De 20 millones de euros «en una mutacién por otro emplazamiento de
PSA».
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Derichebourg Aeronautics Services prevé la supresion de las primas
de comida y de transporte de 280 euros mensuales durante diez meses,
asi como la supresion del decimotercer mes para los asalariados
ejecutivos cuyo salario de base sea superior a 2,5 veces el Smic. El
acuerdo también prevé una prima de movilidad de 4 000 euros para
permitir que algunos trabajadores sean reubicados, voluntariamente, en
otros emplazamientos y una indemnizacion superior a la fijada en el
convenio por el despido de asalariados con mas de 50 afios que deseen
abandonar la empresa.

En cuanto a SFR Distribution, la empresa celebré un acuerdo de
rendimiento colectivo para imponer a sus trabajadores una movilidad de
300 km para los asalariados o incluso de 500 km para los ejecutivos en
caso del cierre de una agencia. El acuerdo precisaba que, mas alla de
este limite, la movilidad es necesariamente a iniciativa del colaborador.

Por ultimo, el acuerdo de SFR prevé que, en caso de rechazo de estas
disposiciones, los trabajadores despedidos recibiran esta indemnizacion:

e el 3 % de su salario bruto anual por ano de antigliedad entre uno
y nueve anos de antigiedad;

e el 4 % de su salario bruto anual por afio de antigliedad entre 10 y
25 anos de antigledad; y

e el 5 % de su salario bruto anual por afio de antigliedad para los
asalariados de mas de cincuenta afios de antigiedad.

Lo que puede incluir un acuerdo

El acuerdo de rendimiento colectivo debe definir sus objetivos en un
preambulo. Sin embargo, no se prevé ninguna sancion en caso de que no
tener un preambulo, lo que hace menos estratégica y, por tanto,
vinculante, la descripcion de la situacion que ha llevado a las partes a
sentarse alrededor de la mesa de negociaciones.

Segun el articulo L. 2254-2, II del Cdédigo de trabajo, el acuerdo puede
precisar:

e las modalidades de informacién a los asalariados sobre la aplicacion
y el seguimiento del acuerdo durante toda su duracién, asi como el
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examen, en su caso, de la situacion de los asalariados al término
del acuerdo;

e las condiciones en las que los directivos asalariados que ejerzan sus
funciones en el ambito del acuerdo, asi como los representantes
sociales y accionistas, realizan esfuerzos proporcionales a los
solicitados a los asalariados durante el periodo de vigencia del
acuerdo;

e las modalidades de conciliacion de la vida profesional y la vida
personal y familiar de los trabajadores; y

e las modalidades de acompafamiento de los asalariados y el
incremento de la dotacidén de la cuenta personal de formacién.

Por lo que respecta a las modalidades de informacién de los asalariados,
las partes solo pueden aportar precisiones en el acuerdo. Asi, la
informacion a los asalariados sobre la aplicacién y el seguimiento del
acuerdo de rendimiento colectivo puede consistir en una informacién
directa a los asalariados, individual o colectiva, o bien puede realizarse
mediante la informacién a través de los representantes del personal.

Por el contrario, en lo que respecta a la informacién sobre el contenido
del acuerdo, el Cédigo de trabajo prevé unicamente que el asalariado
«dispone de un plazo de un mes para dar a conocer su negativa por
escrito al empresario a partir de la fecha en que este ultimo haya
informado a los asalariados, por cualquier medio que confiera una fecha
determinada y precisa, de la existencia y del contenido del acuerdo»
(Cdédigo de trabajo, articulo L. 2254-2). Al leer esta disposicion, la simple
notificacion a los trabajadores del acuerdo de rendimiento colectivo
parece suficiente. Sin embargo, en aras de la claridad, parece un buen
uso precisar a los trabajadores, de forma escrita e individual, cuales son
los elementos de sus contratos de trabajo modificados por la aplicacion
del acuerdo de rendimiento colectivo.

El acuerdo debera especificar su periodo de aplicacién, que podra ser de
duracidén determinada o indefinida, indicando que, a falta de precisidon
sobre este punto, la duracion aplicable por defecto sera de cinco anos.

3.- La negociacion del acuerdo

El caracter innovador de los acuerdos resultantes de las Ordenanzas de
2017 es también el hecho de que estan abiertos a todas las empresas,
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independientemente de su tamafo e incluso de las que no tienen
representaciéon del personal. Asi, las empresas no pueden verse
confrontadas a un "blogueo" en la negociacidon de estos acuerdos, habida
cuenta de las humerosas opciones que se les ofrecen.

Téngase en cuenta que los proyectos de acuerdo de rendimiento
colectivo, su revisidon o denuncia, no estaran sujetos a la consulta del CSE
de la empresa (Cddigo de trabajo, articulo C. 132-14). Su consulta solo
se llevaria a cabo en caso de que las medidas incluidas en el acuerdo
tuvieran importantes consecuencias sociales para los trabajadores.

A.- En las empresas con mas de 50 trabajadores asalariados
Si tienen delegados sindicales

En las empresas con mas de 50 asalariados, la negociacién de un acuerdo
de rendimiento colectivo debe tener prioridad entre la empresa y las
organizaciones sindicales, si al menos hay un representante sindical en
el personal. En este caso, el acuerdo debera celebrarse con las
organizaciones sindicales que hayan obtenido mas del 50 % de los votos
emitidos en las ultimas elecciones profesionales o del 30 %, siempre que
en este Ultimo caso se confirme mediante referéndum entre los
trabajadores de la empresa (Cédigo de trabajo, articulo L. 2232-12).

Debe sefialarse que el Comité social y econdmico (CSE) puede encargar
a un auditor que preste apoyo a las organizaciones sindicales para
preparar la negociacion de un acuerdo de rendimiento colectivo. En tal
caso, el CSE participara en los gastos de peritaje (20 %) utilizando su
presupuesto de funcionamiento, mientras que la empresa correra con el
80 % restante. Este recurso al experto es a menudo determinante, ya
que los negociadores soélo aceptaran sopesar los «logros» de los
asalariados si controlan totalmente los retos y las consecuencias de la
firma del acuerdo.

Si no tienen delegados sindicales

Cuando la empresa con mas de 50 trabajadores no tiene representantes
sindicales, no se le niega la posibilidad de firmar tales acuerdos. La
empresa podra negociar directamente con miembros del CSE. En tal caso,
informard de su intencion de negociar en primer lugar a las
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organizaciones sindicales representativas a nivel de la rama de la que
dependa o, en su defecto, a nivel nacional interprofesional.

Asimismo, informara, por cualquier medio que le permita conferirle una
fecha determinada, a los miembros del CSE de su intenciéon de negociar.
Los representantes electos que deseen participar en la negociacion
deberan notificarlo a la empresa en el plazo de un mes, precisando si han
recibido el mandato de una organizacién sindical.

Transcurrido este plazo de un mes, la negociacién se iniciara con los
miembros del CSE con mandatos, o a falta de éstos, con los
representantes electos no autorizados (Cédigo de trabajo, articulos L.
2232-25y L. 2232-25-1).

En caso de que el acuerdo se negociara y concluyera con representantes
electos, el acuerdo de rendimiento colectivo debera ser aprobado,
mediante un refrendo, por los trabajadores, mediante la mayoria de los
votos emitidos.

En caso de que el acuerdo haya sido negociado y celebrado con
representantes elegidos sin mandato, éste debera ser firmado por los
miembros del CSE que representen el 50 % de los votos emitidos en las
ultimas elecciones profesionales.

La negociacidon de un acuerdo de rendimiento colectivo también puede
iniciarse con los asalariados mandatarios no elegidos en el CSE, si ningun
representante electo (mandatado o no) ha manifestado su intencion de
negociar en el plazo de un mes o si se ha establecido un acta de carencia
(Codigo de trabajo, articulos L. 2231-9, L. 2232-26, D. 2232-5, D. 2232-
8 y D. 2232-9). En esta ultima hipotesis, el acuerdo debe ser aprobado
por la mayoria de los votos emitidos, en un referéndum, por los
asalariados de la empresa.

B.- En las empresas con entre 11 y 49 trabajadores asalariados

En las empresas con entre 11 y 49 trabajadores, podra celebrarse un
acuerdo de rendimiento colectivo sin orden de prioridad, bien con uno o
varios empleados acreditados por una organizacion sindical
representativa a nivel del ramo del que dependa la empresa o, en su
defecto, a nivel nacional interprofesional, bien por uno o varios miembros
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del CSE, autorizados o no (Cdédigo de trabajo, articulos L. 2231-9, L.
223223-1, D. 2232-5, D. 2232-8 y D. 2232-9).

En el primer caso, el acuerdo debera ser aprobado por la mayoria de los
votos emitidos por los trabajadores de la empresa en un referéndum.

En el seqgundo caso, el acuerdo debera celebrarse con los miembros del
CSE, con o sin mandato, que representen el 50 % de los votos emitidos
en las ultimas elecciones profesionales.

La empresa no estara obligada a notificar a las organizaciones sindicales
a nivel de rama su intencién de negociar para permitirles, en su caso, dar
mandato a representantes electos o asalariados.

C.- En las empresas con menos de 11 trabajadores asalariados

En las empresas con menos de 11 empleados, asi como en las empresas
con entre 11 y 20 empleados y sin CSE, la empresa podra someter la
aplicacion de un acuerdo de rendimiento colectivo a la aprobacion de los
asalariados, de manera unilateral (Cddigo de trabajo, articulos L. 2231-
9, L. 2232-21 a L. 2232-23, R. 2232-10 a R. 2232-13). En este caso, la
empresa presentard a los trabajadores un proyecto de acuerdo de
rendimiento colectivo, ya que la consulta resultante de un referéndum no
podra tener lugar antes de un plazo minimo de 15 dias a partir de la
transmision del proyecto a los trabajadores. La validez del acuerdo estara
entonces sometida a su aprobaciéon por la mayoria de dos tercios de los
trabajadores.

4.- Las condiciones para la aplicacion del acuerdo a los
trabajadores asalariados

Sustitucion de pleno derecho de las clausulas contrarias e incompatibles
de los contratos de trabajo de los trabajadores

La gran novedad de los acuerdos de rendimiento colectivo es que sus
clausulas sustituyen por derecho propio las cldusulas contrarias e
incompatibles del contrato de trabajo, aunque fueran menos favorables
para los asalariados en materia de remuneracion, de duracién del trabajo
o incluso de movilidad profesional o geogréafica.
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Esto ya era asi en el marco de los APDE, con la diferencia de que estos
acuerdos no podian conducir a una reduccién de la remuneracion de los
asalariados, al menos no por debajo de la media de los tres ultimos meses
anteriores a la firma del acuerdo. En otras palabras, la verdadera
inversion de la jerarquia de las normas radica en realidad en este
dispositivo, que tiene como consecuencia la primacia del diadlogo social y
de la norma de empresa sobre las disposiciones individuales resultantes
de los contratos de trabajo de los asalariados. En este sentido, los
acuerdos de rendimiento colectivo pueden considerarse legitimamente
instrumentos de competitividad, haciendo hincapié en las necesidades
funcionales de la empresa, respetando al mismo tiempo la realizacion de
un verdadero didlogo social.

La situacién de los trabajadores que rechazan el acuerdo

A partir de la fecha en que se informe a los trabajadores del contenido
del acuerdo de rendimiento colectivo negociado en el seno de su
empresa, éstos dispondran de un mes para rechazar la modificacion de
su contrato de trabajo resultante de la aplicacion del acuerdo. Su silencio
al término de este plazo de un mes constituye una aceptacion.

Sin embargo, la flexibilidad que ofrecen los acuerdos de rendimiento
colectivo es la capacidad de las empresas para romper el contrato de
trabajo de los asalariados que han rechazado la aplicacién del acuerdo.

Lejos de ser anodina, esta facultad permite transformar la empresa sin
desencadenar por ello una reestructuracion pesada acompafada de
despidos econdmicos, que pueden llegar hasta la aplicacion de un plan
de salvaguardia del empleo.

En efecto, el mero rechazo por parte del asalariado de las modificaciones
de su contrato de trabajo resultantes de la aplicacidon del acuerdo de
rendimiento colectivo es un motivo especifico de despido que ya no sera
de caracter econdmico, y que constituye una causa real y seria.

De esta manera, la empresa tiene la posibilidad de iniciar el
procedimiento de despido aplicable por motivos personales, a saber, la
convocatoria del asalariado a una entrevista previa con vistas a su
despido, la celebracién de la entrevista previa, el respeto de la facultad
del asalariado de ser asistido durante esta entrevista, asi como la
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notificacion de su despido mediante una carta certificada con aviso de
recepcion (Cdodigo de trabajo, articulos L. 1232-2 a L. 1232-14). Un
despido rapido, a precio de ganga y totalmente legal.

Eso si, la empresa tendra que respetar las disposiciones legales aplicables
en materia de preaviso de despido y pagara al asalariado la
indemnizacion legal de despido a la que pueda aspirar en virtud de su
contrato de trabajo (Cddigo de trabajo, articulos L. 1234-1 a L. 1234-
11).

Ademas, el trabajador disfruta de sus derechos en materia de seguro de
desempleo y de un incremento por parte de la empresa de 3 000 euros
como minimo en su cuenta personal de formacion, es decir, un minimo
de 100 horas. Y el acuerdo de rendimiento colectivo podra prever incluso
un importe superior.

Por supuesto, la empresa no esta obligada a despedir a los trabajadores
gue se negaron a modificar su contrato de trabajo. No obstante, si decide
despedirlos, dispondra de un plazo maximo de dos meses. Por otra parte,
y a este respecto, la empresa no tiene obligacion de aplicarlos criterios
habituales para fijar el orden de los despidos para seleccionar, entre los
asalariados que se han negado a aceptar el acuerdo de rendimiento
colectivo, los que mantendrd y los que despedira. Esto no deberia
sorprender, ya que los despidos en este contexto no se producen por
motivos econdmicos.

Por ultimo, se considerara que el despido de un empleado debido a su
negativa a modificar su contrato de trabajo como consecuencia de la
firma de un acuerdo de rendimiento colectivo se basa en una causa real
y seria. Sin embargo, el Consejo constitucional tuvo la oportunidad de
pronunciarse sobre el hecho de que, aunque la ley basa el despido en el
marco de los acuerdos de rendimiento colectivo en una causa real y seria,
nada impide al asalariado impugnar su despido para que el juez examine
si las condiciones previstas en los parrafos III a V del articulo L. 2254-2
del Cddigo de trabajo (Consejo constitucional, 21 de marzo de 2018, n.°
2018-761).

En la practica, por lo tanto, el examen del juez tendria por objeto:
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e el ambito de aplicacidon del acuerdo de rendimiento colectivo, ya
sea por lo que se refiere a la remuneracion, la duracién del trabajo
o la movilidad profesional o geografica de los asalariados:

e el respeto del plazo de reflexién de un mes de que dispone el
asalariado para dar a conocer su negativa a que se le aplique el
acuerdo de rendimiento colectivo; y

e el respeto del plazo de dos meses de que dispone la empresa para
iniciar el procedimiento de despido con respecto a los trabajadores
que no aceptaron el acuerdo.

5.- Los acuerdos que se benefician de una presuncion de
conformidad

El decreto ley n.© 2017-1385, de fecha 22 de septiembre de 2017,
relativo al fortalecimiento de la negociacion colectiva, prevé disposiciones
destinadas, entre otras cosas, a garantizar la seguridad de los acuerdos
de rendimiento colectivo. En efecto, su articulo, traspuesto al articulo L.
2262-13 del Codigo de trabajo, establece que corresponde a quien
impugne la legalidad de un convenio o de un acuerdo colectivo demostrar
gque no cumple las condiciones juridicas que lo regulan. Este texto
establece una presuncidon simple de conformidad del acuerdo, aqui de
rendimiento colectivo, con respecto a la ley. Esta presuncién se aplica
tanto al proceso de negociacion del acuerdo como a su validez.

Esta caracteristica permite a las empresas garantizar la seguridad de los
acuerdos de rendimiento colectivo negociados en el seno de la empresa
y, por consiguiente, mejora la estabilidad de Ilas disposiciones
resultantes.

Ademas de garantizar la seguridad mediante la mera imposicion de una
presuncion de conformidad, el plazo para iniciar un procedimiento judicial
con el fin de obtener la anulacién total o parcial de un acuerdo colectivo
se limitard a dos meses a partir de la notificacion del acuerdo a las
organizaciones sindicales que dispongan de una seccion sindical en la
empresa o, en los demas casos, a partir de la publicacion del acuerdo en
la plataforma en linea Legifrance.

El 22 de julio de 2020, el ministerio de Trabajo actualizé un documento
con una serie de preguntas y respuestas sobre el acuerdo de rendimiento
colectivo, en las que se detallan sus modalidades. La informacion es mas
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reciente que la facilitada por el Gobierno francés en su portal de servicio
publico.

El ministerio de Trabajo precisa los limites del ejercicio a este tipo de
acuerdo. Ademas del hecho de que su motivacion debe ser explicitada, la
rue de Grenelle subraya que soOlo permite negociar medidas
«exclusivamente en tres ambitos enumerados limitativamente por la
ley». En particular, no se utilizard la herramienta para apartarse del
convenio colectivo al que pertenece la empresa en aspectos como la
duracioén del periodo de prueba o la del preaviso de despido, como esta
previsto en los dispositivos «llave en mano» de la organizacién patronal
minoritaria de la plastica Plastalliance que reivindica la celebracién de 51
acuerdos. Estd fuera de lugar, asi que es ilegal, segun lo explica
claramente el ministerio.

Plastalliance, o la «elasticidad>» infinita de la materia2>

¢Los acuerdos de rendimiento colectivo creados por la reforma del Cédigo
de Trabajo, maquinas de guerra contra los convenios colectivos de rama
e instrumento de reduccidn de costes? Este es el objetivo de un pequefo
sindicato de la transformacidén del plastico que acaba de publicar una Guia
del acuerdo de rendimiento colectivo como base social de la empresa,
para «compartir su experiencia».

«Se trata de estar en la vanguardia y preparar desde ahora a las
empresas para negociar y concebir su norma social personalizada»,
explica Plastalliance, que ya ha acompafado a 51 empresas con APC de
cinco a quince afos de duracidon, mientras que otras nueve estan a punto
de llegar a buen término. A los acuerdos de rama «sin contrapartidas
reales para los empresarios pero siempre con nuevas limitaciones»,
opone la posibilidad de una gran libertad, sin que la empresa se
comprometa con el empleo, sino mediante un esfuerzo financiero limitado
a corto plazo que puede pasar por un aumento de salarios, cheques de
restaurante o medallas del trabajo.

La supresion de la prima por antigiedad de la rama se traduce en «un
ahorro de 85 000 euros, cargas patronales excluidas, para la direccién de
una empresa de 85 trabajadores al cabo de diez afos», escribe
Plastalliance. La organizacién recomienda también, entre otras cosas, que

25 | es Echos del 10 de septiembre de 2020.
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se fije un limite maximo a la tasa de cotizacidén a la prevision en caso de
gue la rama lo relegue, que se eleve al limite maximo de los 218 dias
trabajados para los sistemas «a tanto alzado» por dias o que se reduzcan
las indemnizaciones por despido a las fijadas en el Cédigo de Trabajo. La
matriz de Plastalliance también cubre «todo el espectro de posibles
ajustes de la organizacion del trabajo», entre ellos el trabajo nocturno.
Incluso las empresas que no utilizan este ultimo modo se ven alentadas
a integrarlo en caso de necesidad futura.

El 80 % de los acuerdos firmados por este sindicato patronal, ninguno de
los cuales se ha traducido por el momento en un despido de trabajadores
que se hayan negado a aceptar las modificaciones introducidas en sus
contratos por los APC, han sido firmados en empresas con menos de 50
trabajadores en las que los sindicatos no estdn presentes, sefiala
Plastalliance. Explica ademas que es posible la maxima discrecion, ya que
«un acuerdo puede entrar en vigor en principio incluso si no se ha
presentado o registrado», una obligacidon legal pero sin sanciones. El
Ministerio de Trabajo, al que el sindicato desafia sin rodeos, apreciara, al
igual que, por otra parte, la impugnacion de sus preguntas y respuestas
sobre los APC. Plastalliance afirma que no existe la obligacién de limitar
los temas de un APC Unicamente a las horas de trabajo, salarios vy
movilidad.

De los tres ambitos autorizados, el ministerio de Trabajo sefiala también
los limites que no deben superarse. «El acuerdo debe ajustarse a las
normas del derecho laboral que no pueden derogarse», precisa su
documento. En cuanto a la remuneracion, suprimir una indemnizacién
global de comida o incluso el decimotercer mes, es admisible, pero bajar
la remuneracidon por debajo de los minimos convencionales o del SMIC,
no. Los ajustes deben hacerse respetando el conjunto de las disposiciones
del Cdédigo de trabajo relativas a las horas de trabajo: duracién legal,
horas extraordinarias, duracion maxima del trabajo, descanso diario y
semanal, descanso dominical, tiempo de descanso, trabajo nocturno,
tiempo parcial, acondicionamiento multi-semanal del tiempo de trabajo,
etc. A titulo de ejemplo, un acuerdo de rendimiento colectivo puede
prever una reduccion del salario por hora y un aumento paralelo
del tiempo de trabajo, con el fin de «garantizar» a los asalariados el
mantenimiento de su salario mensual. En este caso, la cantidad del nuevo
salario por hora (respetando el SMIC y los minimos convencionales
jerarquicos) debe tener en cuenta la obligacién de aumentar cualquier
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hora que exceda de la duracion legal (a menos que el acuerdo no prevea
una compensacion de las horas extraordinarias con tiempo de descanso).
El acuerdo de rendimiento colectivo también puede reducir la tasa de
incremento en la remuneraciéon de las horas extraordinarias, pero dentro
del limite inferior del 10 %, ya que las disposiciones del articulo L. 3121-
33 del Cdodigo de trabajo son de aplicacion.

También es posible aumentar el tiempo de trabajo, anualizarlo, reducir
el aumento de las horas extraordinarias hasta un 10 % o hacer trabajar
dias festivos, pero es imposible no pagar las horas extraordinarias ni
reducir el nUmero de dias de vacaciones remunerados a menos de cinco
semanas. Un acuerdo de rendimiento colectivo podra establecer un
régimen de fijacion anual del tiempo de trabajo, en horas o dias, siempre
gue cumpla todas las disposiciones del Cddigo de trabajo relativas a este
dispositivo. Como tal, el acuerdo debe contener todas las clausulas
legales obligatorias previstas en el cédigo: periodo de referencia, limite
maximo de horas o dias, impacto de las ausencias en la remuneracion,
etc. (art. L. 3121-64). También debe respetar las condiciones de
elegibilidad de los asalariados en el sistema de trabajo a tanto alzado
(arts. L. 3121-56 y L. 3121-58).

Segun explica el ministerio, el hecho de que un acuerdo de rendimiento
colectivo instaure un régimen de tanto alzado anual no dispensa al
empresario de recabar el acuerdo posterior del asalariado para una
aplicacién efectiva del nuevo sistema a su situacién. Es decir, la
aceptacion por el empleado del acuerdo de rendimiento colectivo no
implica, de oficio, la aceptacion del sistema de cdmputo del tiempo de
trabajo a tanto alzado para su propia situacién. No se le puede imponer
al asalariado

el tanto alzado y su negativa no podra ser causa de despido.

En todo caso, el despido de un empleado protegido como
consecuencia de su negativa a aceptar un APC necesita, como ocurre con
cualquier otro despido de estos asalariados, el previo consentimiento del
inspector de trabajo. Este deberd examinar la solicitud una vez que se
haya establecido el procedimiento interno en la empresa aplicable a todo
despido de un asalariado protegido (entrevista previa al despido; en su
caso, consulta al CSE en funcién del mandato que ostente el asalariado
protegido), y del procedimiento convencional previsto por el acuerdo APC.
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Otro caso especial de despido es el de un asalariado que tenga un
CDD. So6lo puede procederse a su despido recurriendo a uno de los casos
de rescisidén anticipada del contrato previstos limitativamente por la ley
(arts. L. 1243-1y L. 1243-2):

e en caso de falta grave;

e de fuerza mayor;

e de incapacidad comprobada por el médico del trabajo;

e y por iniciativa del asalariado, cuando éste justifique la celebracién
de un contrato de duracién indeterminada.

Por lo tanto, en caso de negativa de modificacion del contrato de trabajo
por un asalariado con CDD, éste no puede ser despedido.

Sobre todos estos puntos se puede contar con la vigilancia de los
sindicatos (véase mas adelante), mientras que las confederaciones
denunciaron unanimemente un dispositivo que fomenta, en su opinion,
el dumping social y que es muy desequilibrado para los
trabajadores, ya que no existe ninguna obligacidn para los directivos y
los accionistas de hacer también un esfuerzo. Si disponen del arma del
recurso judicial por lo menos para contrarrestar las clausulas ilegales,
hay una dificultad importante para los sindicatos: muchos APC, en todo
caso hasta ahora, se han celebrado en pymes en las que estan poco o
nada implantados (véase, mas adelante, el ejemplo de las elecciones
sindicales en las TPE).

6.- Algunas cifras en relacion con el recurso al dispositivo

El 8 de enero de 2020, la ministra de Trabajo, Muriel Pénicaud, habld
ante la Asamblea nacional, en particular sobre los acuerdos de
rendimiento colectivo. Declaraba que ya se habian firmado 256 -es decir,
un promedio de 10 al mes-, un nivel muy superior al de los acuerdos de
competitividad celebrados durante el quinquenio anterior. Parecia, por lo
tanto, que esta nueva modalidad estaba teniendo un éxito real.

De los 256 acuerdos de rendimiento colectivo, 158 se refieren a pymes,
el 90 % se firmaron con uno o dos representantes sindicales y casi el 60
% se firmaron por unanimidad. Trataban mayoritariamente del tiempo de
trabajo y de la remuneracidon. «Si los acuerdos de competitividad son
populares entre las empresas y los interlocutores sociales -afirmaba la
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entonces ministra-, es simplemente porque son fruto de la practica».
Contrariamente a los acuerdos de mantenimiento del empleo y otros
APDE, sus condiciones de aplicacién son extremadamente flexibles y son
casi integramente fruto de la negociacién.

El 20 de junio de 2019, la sociedad de expertos Sextant llevd a cabo un
estudio basado en 62 acuerdos de rendimiento colectivo en empresas de
todas las dimensiones. Segun este analisis, los acuerdos de rendimiento
colectivo se concluirian en un 32 % en las empresas de entre 11 y 49
asalariados, en un 27 % en las empresas con entre 50 y 249 asalariados,
en un 23 % en las empresas con entre y 999, en un 8 % en las empresas
con 1 000 o mas asalariados, y finalmente al 5 % en las empresas con
menos de 11 trabajadores.

Las derivas y peligros de estos acuerdos

El dispositivo no esta libre de criticas y censuras, cuando no de un rechazo
frontal. Asi, el sindicato Force Ouvriere sefiala, de manera incontestable,
«el principio de prelacion del acuerdo colectivo sobre el contrato de
trabajo puede atentar contra la libertad contractual consagrada en los
articulos 4 y 16 de la declaracién de Derechos humanos y del ciudadano
de 1789. También se puede atentar contra un bien, en el sentido del
protocolo n.© 1 de la CEDH [la Convencidn europea de derechos
humanos], en la medida en que el acuerdo colectivo afecta a la
remuneracidon del asalariado, elemento principal del contrato de trabajo,
que puede ser equiparable a un bien. Por todas estas razones, FO tiene
previsto llevar esta cuestidén ante la justicia».

Detras de esta descripcidn beatifica del dispositivo destinado a
incrementar el margen de explotacion de los empresarios, hay una
realidad tan distinta como evidente. La CGT explica cdmo se implantd el
dispositivo en las empresas arriba referidas.

En el caso de Derichebourg Aeronautics Services, debido a la
disminucion de la cifra de negocios, la direccion de la empresa habia
previsto inicialmente un plan de salvaguardia del empleo -léase,
despidos- para 700 de los 1 600 trabajadores, de los cuales 1 400
se encuentran en la aglomeracién de Toulouse. «Una vez ejercida la
amenaza sobre la supresion de puestos de trabajo, la direccién del grupo
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ha establecido un acuerdo de rendimiento colectivo con 4 medidas
fuertes:

1.- La supresion de las indemnizaciones a tanto alzado y diarias
en relacién con el transporte y las comidas en beneficio de la
introduccién de «vales de restaurante».

2. La supresion del decimotercer mes para 2020 para los
ejecutivos cuyo sueldo base mensual sea superior a 2,5 [veces] el
SMIC, es decir, 3 848,55 euros.

3. El fomento de la movilidad voluntaria con la concesién de una
prima incentivadora de 4 000 euros.

4. La incitacién a los trabajadores experimentados a partir,
incrementando sus indemnizaciones por cese».

A estas medidas se les superponen las medidas de actividad parcial
establecidas por el Estado. A cambio, la direccion se compromete
Unicamente a no realizar despidos por motivo econémico. Mas de uno de
cada diez. Es la proporcion de trabajadores de Derichebourg Aeronautics
Services que se han negado a reducir su remuneracién y a los que la
empresa deberia despedir. El acuerdo de rendimiento colectivo, firmado
entre este subcontratista con Force ouvriére, impone a los 1 500
trabajadores una reduccion de una serie de beneficios econdmicos. Los
que no lo aceptan pierden sus puestos de trabajo.

Finalmente, parece que el APC firmado en Derichebourg, un
subcontratista de Airbus, que prevé una reduccion de los salarios, se
puede encontrar con enormes dificultades, ya que 163 asalariados (de
los 1 583 que trabajan en el emplazamiento) lo han rechazado y van a
ser despedidos por una causa real y seria. Esto puede crear un malestar
ya no entre los trabajadores que se van, sino, también, entre los que
quedan en la empresa.

«Este gran numero de despidos demuestra que las nuevas condiciones
sociales y salariales son insostenibles para muchos trabajadores», afirma
Boris Escaich, representante sindical de la rama aerondutica de UNSA,
quien precisa que muchos de sus colegas han rechazado el acuerdo, en
particular porque era mas costoso para ellos continuar su actividad que
estar desempleados. Al realizar una simulacién en su oficina del SPE, el
instalador eléctrico constaté que la continuacion del trabajo seguia siendo
la mas «ventajosa». «Desempleado, habria percibido 1 260 euros al
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mes», confia el asalariado, cuya remuneracion ha descendido a 1 600
euros, lo que representa una pérdida de mas de 350 euros mensuales.
los trabajadores ven en los APC «una forma encubierta de realizar planes
sociales de bajo coste». «La crisis esta a la vuelta de la esquina, los
lideres se aprovechan de este periodo para hacernos perder nuestros
logros sociales a largo plazo», denuncia una trabajadora afectada.

Un dirigente en otra gran empresa, estima que estos acuerdos de
rendimiento colectivo no impediran los despidos. «Dada la magnitud de
la crisis, creo que sera necesario despedir, no hay recuperacion real»,
anticipa el directivo de un gran grupo hotelero, al que se le ha pedido,
con caracter voluntario, que reduzca su remuneracién en un 10 %
durante cuatro meses, es decir, una pérdida mensual de 2 000 euros
brutos.

«En la actualidad, estoy en 1 800 euros al mes. Tenia que pasar a
controladora y ganar un poco mas, alrededor de 2 000 euros, debido a
un problema fisico. Debido a los rendimientos que alcanzamos el afio
pasado, desarrollé una tendinitis en el brazo derecho, con el que mas
trabajo. Pero eso fue antes del confinamiento . En este caso, con este
acuerdo, se perderia 300 euros y, por lo tanto, me quedaria con 1 500
euros. Vivo a poco mas de una hora de trabajo. Me cuesta unos 300 euros
al mes. Asi que, a fin de cuentas, me habria quedado trabajando por 1
200 euros al mes... no tendria sentido». Tengamos en cuenta que, para
este afio, el SMIC mensual esta fijado en 1 539,42 euros. En todo caso,
condenada a vivir con un salario de miseria, la decision es dificil de tomar.
A algunos les resulta imposible. Ella tiene la ventaja de la juventud y de
contar con algunos ahorros, a diferencia de algunos de sus colegas, «que
se acercan a los cincuenta afos y que, aunque van a encontrarse en
dificultades financieras, tienen demasiado miedo de no encontrar
trabajo». Tendran que tragar. Lo que no les impedirda sentirse
«traicionados por su empresa», como dice Laurent Calvet, secretario
nacional de UNSA-Aérea y elegido en el CSE de la empresa. Para él, «la
crisis no ha sido mas que un pretexto para la direccion. Nos enteramos
de que queria iniciar las conversaciones sobre un acuerdo en mayo, unos
dias antes del final del confinamiento. Y ni siquiera esperaron a los
anuncios del Gobierno. Y en la primera reunién nos anunciaron que solo
habia en el horizonte, sélo estaba el APC de lo contrario se verian
obligados a suprimir 700 puestos de trabajo. iChantaje!», ahade,
ofendido.
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Este sindicalista rechaza la justificacién del Unico sindicato firmante del
acuerdo -FO-: «La situacidon financiera permitia a la empresa aguantar
hasta el final del afo. En cuanto al grupo, es sélido. iLa prueba, en el
ultimo semestre, pagamos al accionista 22 millones de euros de
dividendos!».

«Le Monde» senala los efectos perversos de este mecanismo sobre los
trabajadores asalariados: «Con la crisis, aceptaron bajar sus salarios:
"Ahora vivo para trabajar"». Una trabajadora en Derichebourg
Aeronautics Services declara que, tras el APC sufrira una reduccion
salarial de 500 euros netos al mes, es decir, una cuarta parte de sus
ingresos. Con el fin de mantener su nivel de vida y pagar su préstamo
mensual de 700 euros, la joven trabaja ahora siete dias a la semana, 45
horas a la semana. «Ahora vivo para trabajar», resume la treintena que
dejé su regidén norte, su familia y amigos hace diez afios, para venir a
vivir cerca de Toulouse, donde pensaba disfrutar de un trabajo estable.

La ira de una parte de los trabajadores también proviene de la eleccion
de la direccion de privilegiar el APC sobre la posibilidad de recurrir a un
plan de salvaguardia del empleo (PSE). Un PSE bien calibrado habria
permitido a los asalariados salir en condiciones dignas, con la posibilidad,
en particular, de percibir un desempleo a tipo completo. «Con el APC,
sera el 57 % del salario bruto», analiza el representante de la UNSA. Otro
punto de discordia, el acuerdo «es de una duracién ilimitada. Podria
haberse limitado a uno o dos afios, pero no es asi. En cuanto a la promesa
de no proceder a despidos hasta 2022, estan condicionadas al
mantenimiento del dispositivo de desempleo parcial por parte del
Gobierno y a la ausencia de una nueva crisis. Lo que les deja una gran
puerta abierta...». Tantos elementos que lo hacen «pesimista» al
considerar el futuro.

De la misma manera que en Derichebourg Aeronautics Services, el
acuerdo de rendimiento colectivo de PSA Vesoul, de junio de 2018,
Supuso:

e Una prolongacidon de la jornada laboral equivalente al 7,8 %,
pasando de 35.00 a 37.45 horas, sin que las 2.45 horas fuesen
remuneradas como horas extraordinarias.

e Una «prima de rendimiento» de 100 euros al final del afo.
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e El incremento de la retribucion de las horas extraordinarias
realizadas por encima de las 37.45 horas.

Un afo después, la CGT, unico sindicato no signatario del acuerdo,
considera que frente a las [30] contrataciones, hubo 221 puestos
suprimidos en un afo, correspondientes a la no sustitucion de las
salidas voluntarias de los asalariados de edad antes del vencimiento
normal de su jubilacidon en el marco del «plan seniors» del grupo PSA.

La CGT considera que esos acuerdos no son ni mas ni menos que
«acuerdos de competitividad aun mas favorables a las direcciones de las
empresas. Estos famosos acuerdos de competitividad son /egidon desde la
crisis de 2009 y no han dado pruebas de su eficacia para mantener
los puestos de trabajo. Asi, en la metalurgia, donde han sido muy
numerosos, el 20 % de los empleos han desaparecido pese a todo entre
2012 y 2019 (1 681 000 en 2012, Dares y 1 350 000 en 2019) vy la
poblacién asalariada ha envejecido».

A CGT le parecen especialmente chocantes dos puntos en el huevo marco
de los acuerdos de rendimiento colectivo. Por un lado, la empresa ni
siquiera tiene necesidad de demostrar la existencia de dificultades
economicas para proponer la firma de tal acuerdo. Le resulta suficiente
afirmar que es necesario para el funcionamiento de la empresa. Por otra
parte, la empresa no tiene la obligacion de asumir compromisos en
términos de empleo. Ya no esta obligada a prever que las concesiones
que hagan los asalariados tendran como contrapartida la garantia de que
no habra despedidos. La garantia de empleo, que ya era una relativa, hoy
ha desaparecido. En cierto modo, el empleado esta obligado a invertirse
[la mano de obra no es sino «capital variable» en la férmula de
explotaciéon econdmica «libremente consentida»] a si mismo en su
empresa (cediendo parte de su salario o trabajando gratis) y ni siquiera
se considera un crédito que la empresa deberia devolver en caso
de retorno a una mejor situacién.

En conclusién, estos acuerdos permiten a las empresas recortar los
derechos de los trabajadores, en términos de tiempo de trabajo o de
remuneracién, sin estar obligadas a justificar dificultades econémicas o
comprometerse a mantener el empleo. Es una herramienta para
chantajear con el empleo, mediante la cual los trabajadores se enfrentan
a una eleccién que no deberian soportara: hacer concesiones sobre sus
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derechos o perder su trabajo. Como siempre, los esfuerzos son a cargo
de los empleados, sin que los directivos o los accionistas tengan que
contribuir. Se trata de una inversion de la responsabilidad de los
empresarios respecto a los asalariados. Sin duda, como es ya es el caso,
muchas empresas van a intentar negociar acuerdos de rendimiento
colectivo, o para tratar de limitar los efectos de la crisis sanitaria, o
simplemente para aumentar sus beneficios. El ministerio indica que
las empresas podran celebrar este tipo de acuerdo, utilizando al mismo
tiempo la actividad reducida para el mantenimiento en el empleo (Arme),
aunque no tengan objetivos similares.

A las reflexiones de la CGT, cabe anadir otras que, seguramente, no seran
de su agrado. Los resultados de las ultimas (afio 2016) elecciones
sindicales en las TPE2® arrojaron los siguientes datos:

Resultados Cifras La cifra de participacion permite

totales entender que en la mayoria de las TPE
NUumero de | 4 502 621 | ha emitido su voto un solo asalariado.
inscritos Es decir, un candidato de un sindicato,
NUmero de | 330 998 votando por su propia lista retendria,
votantes tras el escrutinio, toda la
Tasa de | 7,35 % representatividad de la parte laboral. El
participacion empresario someteria a esta persona el
Votos blancos y |7 306 borrador del acuerdo de rendimiento
nulos colectivo y, en ese extrafio mano a
Sufragios 323 622 mano, terminarian firmandolo e
expresados imponiéndoselo al resto de los

trabajadores. Recordemos que la parte
sindical s6lo necesita contar con el 50 % de los votos expresados en
la ultima eleccidn profesional. Es decir, al sindicalista le bastaria su solo
y Unico voto para estar legitimado frente al resto de los companeros.
Segun un estudio de la DARES de 2016, el 11 % de los trabajadores
franceses estan sindicados. El 8,5 % en el sector privado y 19,4 % en la
Administracién publica. En las empresas con menos de 50 empleados, la
tasa de sindicacidn es del 5 %, frente al 11-14 % en las empresas con
mas de 50 empleados.

26 Las TPE son empresas francesas con menos de 10 empleados y una cifra de negocios anual o
un balance total inferior a los 2 millones de euros.
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Luc Bérard de Malavas?’, experto en el gabinete especializado en
ingenieria social Secafi, ha estado acompafando a varias empresas desde
el comienzo de la crisis sanitaria. Considera que los acuerdos de
rendimiento colectivo (APC) no son lo suficientemente equilibrados
entre los asalariados, por una parte, y la direccion y los dirigentes, por
otra, lo que provoca la desconfianza de los sindicatos.

Se trata de acuerdos que se multiplican cuando hay dificultades en las
empresas, por lo que es ldgico que su niumero aumente a la vuelta de la
esquina con la crisis econdmica causada por la pandemia. Piensa que
muchos APC estan de camino, pero es demasiado pronto para decir
cuantos llegaran. Las empresas primero gestionaron la emergencia de la
pandemia y luego la recuperacion tras acabar el confinamiento. Ahora se
ocupan de la reestructuracion.

En relacidon con el recurso de las muy pequefias y empresas y de las
pymes a este dispositivo, De Malavas indica que, desde hace dos afos y
medio, cuando entraron en vigor, estos acuerdos se han celebrado
mayoritariamente en las pequefas y medianas empresas. Aunque se
prevé que el APC necesitara un acuerdo mayoritario de los representantes
sindicales, puede hacerse incluso si la empresa no los tiene. En este
ultimo caso, es posible introducirlo por un referéndum o por la firma con
los representantes electos del CSE, segun el tamafo de la empresa. Por
otra parte, la organizacion patronal de la transformacion del plastico ha
multiplicado los acuerdos en las pequefas empresas. Por lo tanto, el
tamafio no es un freno en el caso de los APC. Pero en estas pequefas
empresas, plantea el riesgo del equilibrio de los acuerdos, ya que no hay
un verdadero contrapeso al empresario.

En la ldgica del dispositivo, antes de negociar las medidas de movilidad
interna, de tiempo de trabajo y de remuneracidn, que son los tres temas
abordables que afectaran a los asalariados, hay que partir antes de una
valoracion compartida. Ahora bien, en lo que se ve de los 371 APC
celebrados desde 2018, puede comprobar que, en su mayoria, carecen
de un objetivo claramente identificado, tratan temas fuera del ambito
legal o sustituyen a otros. Por otra parte, a menudo son de duracion
indefinida sin cldusula de revisién o de vuelta a una mejor fortuna y no
tienen o tienen pequefas contrapartidas para los asalariados. No son en
absoluto «ganador-ganador» lo que explica que sean recibidos con

27 | es Echos, 20 de septiembre de 2020.
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recelo. Para garantizar su equilibrio, se debe reforzar la capacidad de los
representantes del personal, que deben poder apoyarse en |la
intervencion de un experto. También seria necesario hacer obligatorias
algunas clausulas en los APC.

Para finalizar este ligero acercamiento, el experto refleja el temor de que
los APC se utilicen en situaciones en las que la supervivencia de la
empresa o del empleo no estén en juego, o que se utilicen cuando la
competitividad no esté seriamente en entredicho. Es una lastima, porque
el APC, si tuviera un equilibrio mas amplio, podria ser un mal necesario
que evitara la desaparicién de una empresa. Sin embargo, para ello se
necesitaria un verdadero esfuerzo compartido entre, por un lado, los
asalariados y, por otro, los directivos y los accionistas.

Asi se entiende que los APC empiecen a «dar miedo»28

Es dificil conocer los nombres de las empresas y el contenido, ya que, al
ser confidenciales (a diferencia de otros acuerdos sociales), la mayoria se
hacen en la sombra. Creado por los decretos leyes de Macron en 2017,
este sistema se ha multiplicado en los ultimos dos afios y medio en este
segmento de pequefias y medianas empresas y se prevé que se acelere
con la pandemia.

La Direccion General de Trabajo adelante un resumen de los principales
asuntos regulados en los APC a los que ha tenido acceso:

Aspecto regulado Porcentaje de
casos

Exclusivamente el tiempo de | 39,1 %

trabajo

Exclusivamente la| 15,4 %

remuneracion
Exclusivamente la movilidad | 15,6 %
Dos temas simultdaneamente | 27 %
Tres temas a la vez 3 %

Les Echos considera que se trata de una herramienta flexible, rapida
y adaptada a la necesidad de reactividad de las pymes. A diferencia de

28 | es Echos del dia 10 de septiembre de 2020.
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los plazos legales que rigen el establecimiento de un plan de salvaguarda
del empleo (dos o cuatro meses de plazo en funcion del nimero de
puestos suprimidos), los APC no tienen un plazo de negociacion impuesto.
Suele tardar dos meses, raramente mas.

Su flexibilidad le ha permitido ser muy utilizados antes del Covid en casos
gue no tienen nada que ver con la competitividad: de la aplicacidon de un
nuevo estatuto colectivo en una aproximacién entre empresas, pasando
por la reconfiguracion de una red de ventas o por la formacion en nuevos
oficios, etc.

Con la dura crisis sanitaria, el APC asusta. Se supone que protege los
puestos de trabajo, pero la mayoria de los sindicatos lo consideran un
«espantapajaros». Un instrumento «del mas bajo postor social» o un
«chantaje al empleo», denuncian, alegando la falta de contrapartidas
exigidas al empleador y a los accionistas. «Al principio no estdbamos a
favor de este dispositivo, la historia nos da la razén. Las tres cuartas
partes de los que se han firmado son de duracion indeterminada,
mientras que se supone que son temporales, o que es chocante porque
si se puede entender que una empresa lo utiliza para superar la ola de
dificultades, lo es menos cuando la empresa va mejor», Assene Philippe
Portier, secretario nacional de la CFDT, habla de «derivas».

Mas que una explosion de casos, anunciada antes del verano, las
empresas parecen favorecer la combinacién de los APC con otros
dispositivos menos sensibles socialmente como la actividad parcial de
larga duracion (APLD). En la CFDT tampoco se cree que se haya producido
un brote de casos. «Esto no se justifica, el plan de relanzamiento da
nuevos margenes de maniobra a los empresarios con la actividad parcial
larga duraciéon y la reduccién de los impuestos de produccion, las
empresas no estan por el momento en apuros», afirma Philippe Portier.
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IRLANDA

EL SALARIO MINIMO EN IRLANDA*

El 6 de octubre de 2020 la Ministra de Proteccion Social de Irlanda ha
hecho publica la subida del salario minimo que se adoptara en Irlanda a
partir de enero de 20212°. Con esta medida del Gobierno, que supone
pasar de un minimo de 10,10€ por hora a 10,20€ por hora, se estima que
se mejorara el poder adquisitivo de mas de 122.000 trabajadores que se
encuentran en el tramo mas bajo de la horquilla salarial irlandesa.

Este minimo de 10,20€ por hora garantizaria, en una jornada completa
de 40h semanales, un salario de 408€ semanales, es decir, 1.632€ al
mes. Actualmente la media salarial semanal en Irlanda durante el
segundo trimestre de 2020, segun datos de la Oficina Central de
Estadistica (CSO), estaba en 819,13€, o, lo que es lo mismo, los
ingresos mensuales medios de los irlandeses en este ano han alcanzado
los 3.276€ de promedio.

éPor qué un Salario Minimo?

El salario minimo es una incontestable conquista social con mas de un
siglo de existencia, las primeras regulaciones sobre la materia se
produjeron en Australia y Nueva Zelanda a finales del siglo XIX.

Australia aprobd la Employers and Employes Act en el afo 1890, ley que
surgid por la presiéon nacida de las protestas de los obreros que
reivindicaban un salario minimo para asegurar un minimo ingreso para
su subsistencia. Asimismo, en el mismo afo, la llamada “huelga
maritima” en Nueva Zelanda desembocé en la aprobacion del salario
minimo.

Las movilizaciones de los trabajadores por el salario minimo se fueron
propagando y en el Reino Unido de principios de 1900, hay que destacar
el papel de las huelgas mineras en Gales o las de estibadores, marineros
y ferroviarios, ya que estas, entre otras cuestiones, se exigia el
establecimiento de salarios minimos.

29 https://www.gov.ie/en/press-release/abd19-government-approves-increase-in-the-national-
minimum-wage-from-1st-january-2021/
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Después de la I Guerra Mundial, en un clima mas proclive a la
intervencion de los Gobiernos en los ambitos sociales y econdmicos, la
idea del salario minimo cobro fuerza. Asimismo, la creacion en 1919 de
la Organizacion Internacional del Trabajo - OIT (1919), impulsé el
desarrollo de disposiciones relativas al salario minimo entre los paises
miembros. En 1928 se aprobd el primer Convenio sobre los métodos para
la fijacidn de salarios minimos, que entré en vigor en 1930.

En una redaccion mas actual, la OIT define el salario minimo como la
cantidad minima de remuneracidon que un empleador debe pagar a los
asalariados por el trabajo realizado durante un periodo determinado, que
no puede reducirse mediante convenio colectivo o contrato individual.

Siguiendo esta definicion3°, “los salarios minimos existen en mas del 90%
de los Estados miembros de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT). El propdsito del salario minimo es proteger a los trabajadores
contra salarios excesivamente bajos. Contribuyen a garantizar una
participacion justa y equitativa de los frutos del progreso para todos, y
un salario minimo vital para todos los que estan empleados y necesitan
tal proteccion. Los salarios minimos también pueden ser un elemento de
una politica para superar la pobreza y reducir la desigualdad, incluida la
existente entre hombres y mujeres”.

El salario minimo dentro de la Uniéon Europea

Las instituciones de la UE proclamaron conjuntamente el pilar europeo de
derechos sociales en noviembre de 2017, estableciendo el compromiso
de la UE con salarios justos para los trabajadores. Esto incluye asegurar
salarios adecuados para los trabajadores que les permitan a ellos y a sus
familias tener un nivel de vida decente, salvaguardando la capacidad de
los trabajadores jovenes y poco cualificados para encontrar empleo, al
tiempo que hace que el trabajo sea econdmicamente atractivo. En este
aspecto, la mayoria de los Estados miembros de la UE cuentan con un
salario minimo nacional obligatorio, aunque su nivel, los mecanismos de
ajuste y la cobertura varian. Austria, Dinamarca, Finlandia, Italia y Suecia
tienen salarios minimos establecidos en convenios colectivos, mientras
gue Chipre tiene tarifas legales para diferentes ocupaciones3.

30 http://ilo.org/global/topics/wages/minimum-wages/definition/lang--en/index.htm
31 https://www.eurofound.europa.eu/topic/minimum-wage
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Comparacion de los salarios minimos nacionales3?

A julio de 2020, los salarios minimos en los Estados miembros de la UE
oscilaron entre 312,00€ y 2.142,00€ mensuales. En ese momento, 21 de
los 27 Estados miembros de la UE (Dinamarca, Italia, Chipre, Austria,
Finlandia y Suecia eran las excepciones) tenian un sistema de salario
minimo nacional, al igual que el Reino Unido y todos los paises candidatos
a la UE (Montenegro, Norte Macedonia, Albania, Serbia y Turquia).

En comparacién con julio de 2010, todos los salarios minimos
(expresados en euros) de los Estados miembros de la UE con sistema de
salario minimo eran mas altos, excepto en Grecia, donde estaban un 12%
por debajo de los de 2010. En la ultima década, la tasa media anual de
variacion de los salarios minimos fue mas alta en Rumania (12,9%)
seguida de Lituania (10,1%). Ademas, Bulgaria (9,8%), Estonia (7,7%),
Eslovaquia (6,5%) y Polonia (6,2%) también registraron aumentos
significativos.

Minimum wages, July 2010 and July 2020

(EUR per month and %)

2 250 18
3 2 000 16 2
g H
5 1 750 14 ‘;
E]
E - H
L8 1 500 12 g
°
g &
£ 1250 — w0 B
£ ~
3 3
E L=}
b - 1 000 8 2
= =

fugal
reece |
Malta

ElEl=2 |lE|s|=|E|E = iﬁ-:lE E'E’ = B
S|lZ|835 Blg|lE|l=|E|E 5 2ls|=|=2 - 1E] s
HEHHBHEHEHEHHEEHREHBEHE B %
a (& OB s ] E|l@ g o B
3 3|3 =
= =
]
=
GROUP 1 GROUP 2 GROUP 3 |
Minimum wages, July 2010 (left hand scale)
= Minimum wages, July 2020 (left hand scale)
rate of , July 2010 to July 2020 (right hand scale)
Note. Denmark, taly, Cyprus, Austna, Finland and Sweden. no national minm UM wage

(") July 2010 and average annual rate of change not available
) July 2018 instead of July 2020
Source: Eurostat (online data code: earn_mw_cur)

eurostatil

32 https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=File:Minimum_wages, July 2010 and July 2020 (EUR per _month

and %?25).png

Actualidad Internacional Sociolaboral n°® 249

146


https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=File:Minimum_wages,_July_2010_and_July_2020_(EUR_per_month_and_%25).png
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=File:Minimum_wages,_July_2010_and_July_2020_(EUR_per_month_and_%25).png
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=File:Minimum_wages,_July_2010_and_July_2020_(EUR_per_month_and_%25).png

Segun el nivel del salario minimo mensual bruto (en euros), los Estados
de la UE pueden clasificarse en tres grupos diferentes:

= Grupo 1, con salarios minimos nacionales inferiores a 500€;

= Grupo 2, con salarios minimos nacionales entre 500€ y 1000€;

= Grupo 3, con salarios minimos nacionales de al menos 1000€. Los
Estados de la UE en este grupo: Espafa, Francia, Alemania, Bélgica,
Paises Bajos, Irlanda y Luxemburgo; los salarios minimos del grupo
oscilaban entre 1.108€ en Espafia y 2.142€ en Luxemburgo.

En julio de 2020 el salario minimo en Irlanda ya era de 1.616€33

La evolucion del salario minimo en Irlanda34

Antes de abril de 2000,

los salarios minimos en
Irlanda se establecian por
sectores industriales de
manera conjunta a través
de los Comités Laborales
(JLC)3>. Sin embargo, la
mayoria de los
trabajadores irlandeses
no estaban cubiertos por
estos acuerdos y para los
que si lo estaban, los
salarios eran muy bajos y
la aplicacion era de algun
modo facultativa.

En abril de 2000, al hilo
de la aprobacién de la Ley
de Salario Minimo, se
introdujo un salario
minimo nacional al
equivalente de 5,58€ por
hora.

33 Calculado en base a una jornada completa de 40h semanales.
34 https://countryeconomy.com/national-minimum-wage/ireland

Date Nat. Curr. NMW NMW
June 2020 1,706.9 190065
January 2020 1,656.2 1.860.6 5
January 2019 1,656.2 1.696.4 5
January 2018 1,614.0 1,935.6 5
January 2017 1,363.3 1.647.65
January 2016 1,546.4 1,683.55
January 2015 1,461.9 1774565
January 2014 14619 201608
January 2013 1,461.9 192865
January 2012 1,461.9 189155
January 2011 14618 1,953.38
January 2010 14618 210595
January 2009 14619 203455
January 2008 1,461.8 215205
June 2007 14619 1,966.6
January 2007 1,4027 184745
January 2006 1,2929 1,525.2 5
June 2005 1,292.9 158425
January 2005 1,183.0 1.611.45
June 2004 1,183.0 144305
January 2004 1,0732 135545
January 2003 1,073.2 112545
January 2002 1,006.9 889235
June 2001 1,008.9 65565
January 2001 9447 879.15
June 2000 9447 67695
January 2000 968.9 97345

35 Serian asimilables a comités de empresa y convenios colectivos.
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De 2000 a 2007, hubo aumentos periddicos del salario minimo, llegando
en 2007 a 8,65€ por hora. En 2008, coincidiendo con la grave y duradera
crisis y posterior recesion econdmica3®, se inici6 un periodo que se
prolongaria hasta 2015, durante el cual el salario minimo se estanco,
llegando incluso a rebajarse a 7,65€ la hora de enero a junio de 2011.

En 2015, en un contexto de recuperacion econémica, se creé la Ir ish Low
Par Commission con la labor de proporcionar al gobierno irlandés
recomendaciones relativas al salario minimo. Siguiendo recomendaciones
de esta Comision, en enero de 2016 se aumentd el salario minimo de
8,65€ a 9,15€ por hora. Este fue el primer incremento desde 2007.

Siguiendo recomendaciones de la Irish Low Pay Commission, se han ido
aplicando aumentos anuales de 2017 a 2020, llegando a los 10,10€
actuales.

TABLE 1 HOURLY MINIMUM WAGE RATES FOR ADULT WORKERS IN IRELAND (2000-2020)

[Date | Minimum wage (€) | Increase in minimum wage (€) | Increase in minimum wage (%)

1 April 2000 5.58 (£4.40)

1 July 2001 6.00 (£4.70) 0.42 7.5
1 October 2002  6.35 (£5.00) 0.35 5.8
1 February 2004 7.00 0.65 10.2
1 May 2005 7.65 0.65 9.3
1 January 2007 8.30 0.65 8.5
1 July 2007 8.65 0.35 4.2
19 January 2011 7.65 -1.00 -11.6
1 July 2011 8.65 1.00 13.1
1 January 2016 9.15 0.50 5.8
1 January 2017 9.25 0.10 1.1
1January 2018 9.55 0.30 3.2
1 January 2019 9.80 0.25 2.6
1 January 2020 10.10 0.30 3.1

Source:  www.lowpaycommission.ie

36 Tasa de paro en Irlanda en 2013: 15%
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No obstante, hasta 2019 se podian percibir salarios por debajo del
minimo para categorias especificas de empleados: las tasas inferiores,
expresadas como porcentaje de la tasa general, existian para empleados
menores de 18 afios (70% del SMI), empleados en su primer afio de
empleo (80% del From1February 2020, the following rates apply:

SMI), empleados en
su segundo aho de
emp|eo (900/0 del Under 18 €7.07 70%
SMI), y aquellos en 5 oo €8.08 80%
formacién durante la
jornada laboral (75%,
80% o 90% del SMI). National Minimum Wage (20+) €10.10 100%

Age Amount % of NMW

19 years old €9.09 90%

En 2019, siguiendo las indicaciones de la Comisién, se abolieron las
tarifas de formacién y las tasas inferiores se simplificaron basandose
unicamente en la edad3’. Para empleados menores de 18 afios, el horario
tarifa es de 7,07€. Para los de 18 anos es de 8,08€ y para los de 19 de
9,09¢€.

Radiografia reciente de los trabajadores con salario minimo en
Irlanda

En el ambito internacional, los salarios minimos establecidos legalmente
son una herramienta politica de uso comun. A partir de 2019, 22 estados
miembros de la UE, incluida Irlanda, tenian un salario minimo legal
(Eurofound, 2019). El objetivo de la politica de salario minimo, en
palabras de la Irish Low Pay Commission, es mejorar las condiciones de
tantos trabajadores como sea posible sin crear consecuencias adversas
para el mercado laboral.

En 2016, a instancias de la Irish Low Pay Commission, se afadié una
pregunta a la Labour Force Survey de Irlanda (EPA) que interpela
directamente a las personas participantes si estan recibiendo el salario
minimo, si estdn por encima o por debajo38.

37 https://www.workplacerelations.ie/en/what _you should know/hours-and-
wages/national%20minimum%20wage/
38 https://www.esri.ie/system/files/publications/BP202102%20Final.pdf
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En los Ultimos datos publicados por la Oficina Central de Estadistica
(CS0O), pertenecientes al cuarto trimestre de 2019, se puede observar
la incidencia del salario minimo entre los trabajadores de Irlanda:

» ElI 6,4% de los empleados recibian el SMI o menos. Este porcentaje es
inferior al 7,6% declarado en el cuarto trimestre de 2018.

= El numero de empleados que declararon ganar menos del SMI en el
cuarto trimestre de 2019 era de 21.900, cifra que se redujo en 2600
(-10.6%) desde el mismo periodo de 2018.

= El nUmero de empleados que reportaron salarios coincidentes con el
SMI fue de 100.800, lo que supone 11.900 menos (-10,6%) respecto
al ano anterior.

= En total, por tanto, 122.800 trabajadores reportaron salarios iguales
o inferiores al SMI en el cuarto trimestre de 2019, 14.400 (-10.5%)
menos que el cuarto trimestre de 2018.

LFS National Minimum Wage Estimates Figure 1 Share of employees by NMW

Quarter 4 2019 status (excluding not stated) - Q4 2019
An L

Annual  che 100

Indicator Q42018 Q42019 change

Employees reporting earning less than

National Minimum Wage 24,500 21,900 -2,600

Employees reporting earning National 75

Minimum Wage 112,700 100,800 -11,900

Total employees reporting earning

National Minimum Wage or less 137,200 122,800 -14,400

Employees reporting earning more than g

National Minimum Wage 1,679,600 1,787,400 107,800 -

Not stated 133,300 107,800 -25,500

Total employees 1,950,100 2,018,100 67,900

Proportion of employees reporting
earning National Minimum Wage or less
(%)? 7.6 6.4

@® Employees reporting earning NMW or
less

® Employees reporting earning more
than NMW

Perfiles en la franja del salario minimo

Respecto a los perfiles, en lo tocante a sectores, la mayoria de las
personas con salarios iguales o inferiores3® al SMI o menos estaban
empleadas en el sector servicios, de hecho, estas representaban mas de

39 Se entiende que por los motivos precitados permitidos por la ley.
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cuatro de cada cinco (86,1%) de todas las personas empleadas que
informaron que sus salarios estaban en la franja descrita. Este hecho, por
otra parte, no hacia sino continuar la tendencia similar de periodos
anteriores. Especificamente, el sector de hosteleria representaba
el 30,0% de los trabajadores que reportaban ganar el SMI o menos.
Asimismo, el sector de comercio minorista o mayorista, que incluye
mecanica de vehiculos, suponia el 28,7% del total. Cabe poner en
perspectiva estas cifras, ya que, respecto al total de trabajadores de
todos los sectores, el sector de comercio minorista o mayorista, que
incluye mecanica de vehiculos supone el 13,4% y mientras que el sector
de hosteleria no llegaba al 8%.

\ Aaricutiure. forestry and fiehi A Agriculture, forestry and fishing
A Agriculture, Torestry anc tishing s Share of employees reporting earning National Minimum Wage or less: 3.4 %
B-F Industry

G Wholesale and retail trade; repair of
motor vehicles and motorcycles

I Accommodation and food service activities e —

N Administrative and support service activities |

o . . al w activit ——
Q Human health and social work actvitie s @y

R-U Other NACE activities | E—

0 5 10 15 20 25 30

w
[

@ Share of employees reporting earning National Minimum Wage or less @ Share of total employees

Con relacion a la edad, la mayor proporcion de trabajadores en la franja
del SMI o menos pertenecia al grupo de edad de 15 a 24 ainos
(54,7%), superando la cifra del afo anterior (50,0%). Este es un dato
especialmente llamativo, considerando que este grupo de edad solo
suponia el 12,0% del total de trabajadores de Irlanda.

Respecto a la jornada laboral, las personas en jornadas parciales son
mas proclives a estar en la franja del SMI. En cifras, el 59,9% de los
trabajadores en esta franja salarial estaban empleados a tiempo parcial.

Igualmente, existe una clara correlacion entre el nivel de estudios
y el salario: Los empleados cuyo nivel de educacidon no superaba la
secundaria representaban el 64,9% de todos los trabajadores en la franja
del SMI o inferior en el cuarto trimestre de 2019.

Por ultimo, el dato relativo a nacionalidad, en cierto modo disimil a lo
gue sucede en otros paises de la UE, mostraba que son los ciudadanos
irlandeses los que tienen mas probabilidades de ganar el SMI o
menos. Comparando ambos grupos, el 6,5% de los ciudadanos
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irlandeses estaba en la franja del SMI o inferior, mientras que la cifra
correspondiente para los ciudadanos no irlandeses era del 5,9%.

Brecha de género

No hay sorpresas en este sentido, ya que los datos arrojados por la CSO
indicaban que las mujeres tenian mas probabilidades que los hombres de
ganar salarios iguales o inferiores al SMI. Al hilo de esto, hay que anadir
gue esta ha sido una caracteristica constante de la serie estudiada por la
CSO desde que comenzo en el segundo trimestre de 2016. De los 122.800
empleados que informaron estar igual o por debajo del SMI en el cuarto
trimestre de 2019, 66.600 (54,2%) eran mujeres, mientras que 56.200
(45,8%) eran hombres. Esto se compara con una division uniforme
general de todos los empleados en el estado del 50,0% para hombres y
mujeres.

Figure 2 Share of employees reporting earning
National Minimum Wage or less by gender Q4
2019

Salario Minimo y Desarrollo Sostenible4?

La reduccion de la desigualdad y la promociéon del trabajo decente para
todas las mujeres y hombres se han identificado como objetivos clave en
la Agenda de Desarrollo Sostenible 2030, adoptada en las Naciones
Unidas en 2015. Los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) buscan
equilibrar las tres dimensiones del desarrollo sostenible: la econdmica, la
social y la ambiental.

El Objetivo 8 pide “crecimiento econémico sostenido, inclusivo y
sostenible, empleo pleno y productivo y trabajo decente para

40 http://ilo.org/global/topics/wages/minimum-wages/WCMS 458660/lang--en/index.htm
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todos”, y destaca la importancia de lograr la igualdad de remuneracién
por un trabajo de igual valor y proteger los derechos laborales.

El Objetivo 10 busca "reducir la desigualdad dentro y entre los
paises", haciendo hincapié en el crecimiento de los ingresos del 40%
mas pobre de la poblacién, la eliminacién de la discriminacion, asi como
la adopcidn de politicas, especialmente fiscales, salariales y de proteccion
social, y progresivamente lograr una mayor igualdad.

Los salarios minimos bien disefiados y efectivos pueden contribuir a estos
objetivos. Pueden ayudar a garantizar "una participacion justa vy
equitativa de los frutos del progreso para todos" y "un salario minimo
vital para todos los empleados que necesiten tal proteccion". Los salarios
minimos mal disefados, por el contrario, pueden poner en riesgo el
bienestar de los trabajadores, socavar la implementacién efectiva y
fomentar la informalidad.
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REINO UNIDO

NUEVO PROGRAMA DE APOYO AL EMPLEO JOB SUPPORT SCHEME

El Ministro de Economia, Rishi Sunak, anuncié el 24 de septiembre en la
Cadmara de los Comunes el nuevo programa, Job support Scheme, que
sustituira al Coronavirus Job Retention Scheme (CIRS) a partir del 31 de
octubre.

Sunak comenzé sefalando que Reino Unido esta en una situacién muy
diferente a la que estaba en el mes de marzo, cuando se puso en marcha
el Programa de Retencién de Empleo o Coronavirus Job Retention
Scheme. También indic6 que millones de trabajadores han vuelto a
trabajar a medida que la economia se ha ido abriendo, pero que la
segunda ola del virus y las medidas adoptadas recientemente suponen
una amenaza a la economia.

A continuacion, anuncié un nuevo programa de apoyo a los trabajos “Job
Support Scheme”, que financiara los salarios de los trabajadores con el
fin de reemplazar al CIJRS a partir del 31 de octubre. Con el nuevo
programa los empresarios tendran la opcion de mantener a sus
trabajadores empleandoles por menos horas, en lugar de despedirles.

Para poder beneficiarse de la ayuda los trabajadores deberan
trabajar, al menos, la tercera parte de sus horas habituales. Por
el tiempo que no trabajen el Gobierno abonara un tercio de su
salario habitual, y el empresario otro tercio. Incluyendo el salario
por las horas que trabajan, los empleados percibiran el 77% de su salario
habitual.

El Programa va dirigido a las PYMES, aunque las empresas mas grandes
podran beneficiarse si su volumen de negocio ha caido durante la crisis.
El Job Support Scheme tendra una duracién de 6 meses a contar desde
el 1 de noviembre. Sunak ha sefialado que las empresas que no hayan
participado en el CIJRS también podran beneficiarse del programa, y que
la ayuda serd compatible con el Job Retention Bonus*!.

El Ministro de Economia anuncié que se creara una ayuda similar para
los trabajadores por cuenta propia.

Posteriormente, el Ministro de Economia también sefialé otras ayudas
para las empresas:

41 Bonus de 1000 libras para los empresarios, por cada trabajador que se reincorpore a su puesto
hasta 31 de enero de 2021.
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Programa Pay As You Grow, para ayudar a las empresas a pagar los
préstamos comerciales avalados por el Estado. La devolucion de los
préstamos podra extenderse de 6 a 10 afios, reduciendo casi a la
mitad los pagos mensuales. Se permitira hacer pagos solo de intereses
y las empresas que estén en una situacién alarmante pueden
suspender los pagos hasta seis meses. Las empresas que formen parte
de “Pay As You Grow"” no veran afectada su calificaciéon en cuanto a
acceso a crédito.

Todos los planes de préstamos respaldados por el estado se
extenderan hasta finales de 2020, y el gobierno esta planeando un
nuevo programa de préstamos que comenzara en enero.

Se permitira a las empresas repartir sus facturas de IVA en 11 pagos
separados sin intereses.

Para las empresas del sector de la hosteleria y turismo se mantendra
el IVA al 5% hasta el 31 de marzo. Para el resto de sectores el IVA
aumentara del 5% al 20% a partir del 13 de enero*?

42 La reduccién del IVA se anuncié en el Summer Budget el pasado julio y estaba
previsto que finalizara en enero.
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ALEMANIA

ECONOMIA SOCIAL EN ALEMANIA

1. Aspectos generales

A pesar de que Alemania cuenta con un Estado social fuerte y una larga
tradicion de figuras como las cooperativas, no existe una normativa
especifica para la Economia Social (si figuras juridicas) ni un entramado
institucional en torno a este concepto.

No obstante, hay iniciativas recientes encaminadas a dotarse de un marco
normativo e institucional adecuado para impulsarla. Entre ellas cabe
destacar la iniciativa aprobada en el Parlamento federal en mayo de este
ano y el didlogo impulsado en 2019 por la red de empresas sociales de
Alemania, SEND, y el banco de desarrollo KfW (equivalente al ICO en
Espana), con recomendaciones concretas para impulsar este sector.

El desarrollo de este sector también parece inferior al de otras economias
de su entorno, como es el emprendimiento cientifico o tecnoldgico, en
parte probablemente por causas relacionadas con su definicidon legal y
apoyo institucional. Pero al mismo tiempo se percibe un creciente interés
en este campo.

Como se ha dicho, el desarrollo de la Economia Social en Alemania parece
menos fuerte que en otros paises de su entorno, a pesar de que haya
iniciativas recientes para su impulso.

El estudio “Evolucion reciente de la economia social en la Unién Europea”,
elaborado en 2016 por CIRIEC para Comité Econdmico y Social Europeo,
menciona para el caso de Alemania que los corresponsales en el pais
“consideran que la mayoria de los medios de comunicacién y los
responsables «no ven necesaria» la economia social. En algunos casos,
observan una falta de confianza y rechazo de las actividades econdmicas
llevadas a cabo por organizaciones sin animo de lucro”.

El mismo estudio sefala que “en Alemania, como las empresas sociales se
caracterizan por trabajar para el bien comun, la ley alemana sobre la
obtencién de la condicién de organizacion benéfica
(Gemeinnultzigkeitsrecht) ya no resulta adecuada, puesto que prohibe a
las empresas con dicha condicidn comerciar en un nimero considerable de
mercados, lo que supone un gran obstaculo para las nuevas empresas
sociales”.
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2. Definicion
Resulta dificil delimitar los distintos conceptos y campos de accion, en
parte también debido al problema sobre la no existencia de una normativa

unica y especifica y la adopcién de muy diferentes caminos y formas
juridicas para poder ejercer como empresa social.

A pesar de que no es un fendmeno nuevo, el empresariado social sélo ha
ido ganando una mayor atenciéon en los ultimos afios. Las empresas
sociales suelen describirse como "socialmente innovadoras" ya que
presentan planteamientos enfocados a resolver problemas sociales y
ecoldgicos con métodos innovadores y empresariales; se sitla entre la
economia puramente orientada a los beneficios y las actividades
orientadas al bienestar comun.

En este sentido, muchos autores no consideran que sea lo mismo una
empresa social y una empresa de bienestar (gemeinnutzige), teniendo en
cuenta que el propdsito de la actividad comercial de una empresa social es
resolver un problema social o ecolégico y al mismo tiempo generar
beneficios, mientras que en el caso de la empresa de bienestar existe un
propdsito benéfico si la sociedad obtiene beneficios materiales,
intelectuales o morales a través de la actividad comercial de una manera
desinteresadamente.

Un término muy utilizado en Alemania es el de “Tercer Sector” (Dritter
Sektor). Este seria un concepto mas amplio que el de Economia Social
definido en Espana y utilizado en la Unién Europea, ya que incluye tanto
actividades econdmicas realizadas por cooperativas y “empresas sin animo
de lucro”, como las realizadas en general por organizaciones no
gubernamentales.

En este sentido cabe destacar por su importancia en el “Tercer Sector”, la
BAGFW (Bundesarbeitsgemeinschaft der Freien Wohlfahrtspflege e. V.),
una federacion de asociaciones compuesta por las principales entidades
que desarrollan actividades de caracter social. Son un actor muy
importante en este campo y un interlocutor politico de mucho peso.
Forman parte AWO, Caritas, Diakonie, Paritatische, Cruz Roja y ZWST
(equivalente a la accidn social de la comunidad judia).

Por otro lado, otra dificultad para comparar el modelo de Alemania es la
gestion de sistema de salud, el cuidado de mayores o la dependencia.
Mientras que en Espafa y otros paises tienen en general caracter publico,
en Alemania, aunque con regulacion publica y financiados a través de
contribuciones sociales, son prestados por empresas o entidades privadas.
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3. Normativa

No existe una normativa especifica ni una definicion legal de economia o
empresariado social. Como referencia oficial, en un informe presentado
ante el Parlamento*3, el Gobierno Federal define como economia social
“todas las empresas, asociaciones econdmicas y fundaciones cuyo modelo
de negocio tenga como objetivo resolver los retos sociales con medios
emprendedores”.

Ley fundamental y principio de subsidiariedad

La Ley Fundamental alemana recoge en sus articulos 20 y 28 que Alemania
se constituye como un Estado social y democratico de Derecho. Los
servicios sociales que debe prestar este Estado social y de derecho son
proporcionados, junto con el sector publico, por organizaciones benéficas
sin animo de lucro, siguiendo el principio de subsidiariedad.

Este principio de subsidiariedad en el ambito de los servicios sociales se
recoge en la normativa social alemana (SGB VIII, SGB XII, SGB II). En
Alemania, en base a este principio, existen muchas instituciones benéficas
y sin animo de lucro encargadas de cubrir los servicios sociales (desde la
integracion de inmigrantes hasta la educacion y cuidado infantil).

Formas juridicas

En cuanto a la forma juridica que puede adoptar una entidad o empresa
social, no hay una regulacién especial, aunque el actual acuerdo de
coalicion de gobierno recoge la necesidad de encontrar una forma de
constituciéon especifica para las entidades de la economia social que facilite
su creacion.

Tampoco el término "organizacion no gubernamental" esta definido por ley
ni estan sujetas a restricciones en la eleccién de su forma juridica. Estan
constituidas predominantemente como asociaciones (e.V.) o como
fundaciones (Stiftungen).

El derecho vigente sobre sociedades ofrece diversas posibilidades para
realizar modelos de negocio orientados socialmente. Las formas juridicas
tipicas de las organizaciones sin fines de lucro son las siguiente:

43 http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/19/072/1907293.pdf
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e empresas de responsabilidad limitada sin animo de lucro
(gemeinniitzige GmbH y gUG, dependiendo del capital inicial para
su constitucién)

e Sociedad de derecho civil GbR

e Sociedades andnimas sin animo de lucro (gemeinnitzige
Aktiengesellschaft)

e Asociaciones registradas (e.V.). Estan reguladas por la Ley de
asociaciones (Vereinsgesetz). El articulo 9 de la Ley fundamental
garantiza la libertad de asociacidon. Sin embargo, esta sujeto a
limites constitucionales. Estos se especifican en la ley de
asociaciones publicas.

e Fundaciones (Stiftungen), reguladas por la Ley de fundaciones
(Stiftungsgesetz), del afio 2000, que recoge la forma de creacion
y mantenimiento de este tipo de organizaciones.

Ademas, existen leyes especificas que regulan:

e Las cooperativas (regulada por la Ley de Cooperativas,
Genossenschaftsgesetz, modificada en 2006), como asociaciones
de personas (fisicas o juridicas) con el propdsito de obtener un
empleo remunerado o el apoyo econdmico o social de los miembros
a través de operaciones comerciales econdmicas conjuntas.

e Los talleres ocupacionales, para personas con discapacidad
(Werkstéattenverordnung) para los que se recogen las funciones y
requisitos técnicos y laborales que deben cumplirse para que sean
reconocidos como tales.

En principio, cualquier forma juridica es posible para una empresa social,
vinculdandose normalmente la decision con aspectos como el capital inicial
de que se dispone, la necesidad de financiacion, lo flexible que sea el
objetivo de la empresa, la forma de estructurar los riesgos de
responsabilidad civil o si se desea el reconocimiento de sin animo de lucro.

Asi, por ejemplo, la asociacidn registrada (e.V.), no requiere un capital
minimo y los costos de constitucion son relativamente bajos. Sin embargo,
dado que una asociacién registrada no puede ejercer actividades
predominantemente econdmicas, por lo que a menudo hay detrads de ellas
una forma empresarial del tipo GbR o GmbH, que seria la que ejerceria la
actividad econdmica y aportaria ingresos a los emprendedores.
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En cuanto al capital inicial, la fundacidon suele requerir la mayor inversién
de capital, cuyo capital minimo suele ser de 50.000 euros, en el caso de
una gGmbH es de 25.000 euros. Se puede fundar una gUG con
responsabilidad limitada a partir de un euro de capital social. En cuanto a
las cooperativas sin fines de lucro, adecuada tanto para un equipo
emprendedor como para un modelo de cooperacién entre empresas
medianas, para lo que no se exige una aportacién minima de capital y los
miembros de la cooperativa no responden personalmente.

También son posibles estructuras corporativas hibridas, por ejemplo, con
una forma juridica comercial y otra sin animo de lucro.

Normativa fiscal

Como ya hemos dichos, con independencia de la forma juridica de una
entidad, es especialmente relevante en este campo la definicién de una
entidad como ,sin animo de lucro” (Gemeinniitzigkeit). Este
reconocimiento es crucial para que las empresas sociales puedan
beneficiarse de las deducciones y beneficios fiscales y de financiacion
previstas por la normativa alemana, asi como otras ventajas (por ejemplo,
en lo referente a la contribucién de radiodifusidén o tasas de procedimiento
administrativo. La definicién del concepto se recoge en los parrafos 51 a
68 de la Ley de impuestos (Abgabenordnung).

En el articulo 52 se recogen los fines societarios que determinan el caracter
de “sin dnimo de lucro” de una entidad: basicamente que sus actividades
estan dirigidas a la promocion desinteresada del publico en general y
establece un listado de actividades consideradas como tales.

Establece ademas supuestos en que se entiende que no se da esta
caracteristica. En concreto la normativa especifica que esta caracteristica
no se da si el circulo de personas que se benefician de él es cerrado, por
ejemplo, por pertenecer a una familia o al personal de una empresa, o si
su tamafno se mantiene limitado por estar dirigido a un grupo en funcion
de sus caracteristicas profesionales o de localizacidn espacial. EI mero
hecho de que una empresa transfiera sus fondos a una sociedad de
derecho publico no constituye financiacién publica.

Es el organismo aleman de recaudacién de impuestos (Finanzamt), donde
las empresas sociales solicitan las exenciones de impuestos
correspondientes, la entidad responsable para verificar la ausencia de
lucro. La evaluacién de impuestos correspondiente sirve por tanto también
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como certificado de que la organizacién en cuestion actua sin animo de
lucro.

Algunas de las desventajas al adquirir esta condicidén seria la mayor carga
administrativa y contable, el mayor riesgo de responsabilidad de las
personas por los posibles pagos atrasados de impuestos relacionados con
la retirada de la condicion de entidad sin fines de lucro. Ademas, hay que
tener en cuenta el margen tiempo mas limitado en la utilizacion de fondos
y el compromiso permanente de los activos para fines benéficos, lo que
limita el ambito de actuacidén de la empresa. La condicion de corporacion
sin fines de lucro con arreglo a la legislacién fiscal también puede afectar
a una financiacion posterior para el crecimiento de la empresa.

Por ley, sOlo ciertas formas juridicas pueden obtener el estatus de
organizacion sin animo de lucro. Entre ellas se encuentran la asociacion,
las fundaciones y las sociedades de capital (gGmbH, gAG). Las sociedades
como la GbR, la OHG y la KG no pueden realizar actividades sin animo de
lucro.

Si bien la normativa fiscal junto con la Ley de impuestos es muy amplia,
puede citarse por su importancia la Ley de fomento del trabajo voluntario
(Gesetz zur Starkung des Ehrenamtes) del afio 2013, que recoge
modificaciones fiscales y facilidades de financiacién para las organizaciones
sociales sin animo de lucro. Se incluye cono anexo las actividades que se
consideran legalmente como sin dnimo de lucro.

4. Fomento y financiacion

No hay en Alemania a nivel federal una estructura administrativa clara en
torno a la Economia Social. El Ministerio federal de Familia, Mayores,
Mujeres y JOvenes tiene una competencia general relacionada con
entidades sin animo de lucro y fines sociales. En base a ella son
representantes de este Ministerio quienes participan por parte de Alemania
en las reuniones de expertos en este campo en la Unién Europea.

Por su parte, el Ministerio federal de Trabajo y Asuntos Sociales ha
gestionado iniciativas concretas relacionadas con el tema (en particular,
entre 2017 y 2019, el programa “Rickenwind”, con financiacién del Fondo
Social Europeo, para asegurar trabajadores cualificados en la economia
social y en ONG) y el de Economia y Energia (BMWi) cuenta también con
lineas de apoyo a empresarios sociales.

El ministerio de Economia ha manifestado su intencidn de considerar mas
a las empresas sociales en las iniciativas de fomento, por ejemplo en las
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plataformas en linea. Para ello, se propone ampliar la plataforma de
emprendedores www.gruenderplattform.de y el portal del ministerio
www.existenzgruender.de de manera especifica para cada grupo de
destino, a fin de que la informacién, el asesoramiento y las ofertas de
financiacion, asi como los programas de apoyo, sean mas transparentes
también para las empresas sociales, pretende revisar y seguir
desarrollando los programas de fomento del BMWi y las nhuevas medidas
previstas con respecto a su uso para las empresas sociales.

El Ministerio de Economia publico el Libre Blanco "Promocién y apoyo eficaz
de los empresarios sociales” para que sirviera de apoyo a los numerosos
asesores de emprendedores en las Camaras de Industria y Comercio y
Camaras de Oficios de todas las regiones de Alemania, a los organismos
de desarrollo empresarial en las ciudades y municipios, asi como a
instituciones de fomento de los centros tecnoldgicos y de creacién de
empresas y las organizaciones regionales de la asociacion RKW e.V. En el
documento, que ofrece informacion sobre el tema del empresariado social
y las caracteristicas especificas de este grupo en lo que respecta a la
financiacion, la forma juridica, las repercusiones o los impuestos, se
elabord en cooperacién entre la Red de Empresariado Social de Alemania,
la Fundaciéon KfW, la Asociacién Alemana de Centros de Innovacion,
Tecnologia y emprendimiento, el Centro de Competencia RKW vy la
Universidad de Trier. La publicacién integra las conclusiones de un taller
de expertos que tuvo lugar a principios de este ano en el Centro de
Competencias RKW de Eschborn. También fue una reaccién a la falta de
acceso a los servicios de apoyo indicada por la mayoria de los empresarios
sociales alemanes en el Monitor de la Empresa Social Alemana (DSEM).

Algunas organizaciones se dedican a ayudar a los empresarios sociales a
la hora de desarrollar una idea de negocio, como por ejemplo la Academia
de Empresarios Sociales de Munich (Social Entrepreneurship Akademie
Munchen) o los laboratorio de mpacto social en Stutgart y Potsdam (Social
Impact Lab). Ademas, la red internacional ASHOKA acompafia a jovenes
empresarios sociales con su programa ,Venture und Fellowship".

Algunos de los instrumentos de fomento de los que pueden echar mano
los emprendedores sociales son:

e programas de fomento del Gobierno y de los /ldnder para
emprendedores

e prestamos del grupo bancario KfW para empresas sociales con
actividades econdmicas que persiguen alcanzar beneficios

e bancos, cajas de ahorro y bancos de cooperativas
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e fundaciones

e crowdfinancimiento

e donaciones

e BonVenture - Fonds und fundacién para la responsabilidad social
e ANANDA Social Venture Fund

e FASE Finanzierungsagentur flr Social Entrepreneurship

La Red de Emprendedores Sociales de Alemania (Social Entrepreneurship
Netzwerk Deutschland - SEND) aglutina a unos 200 actores de la escena
de las startups sociales, y se fundé en 2017 con el fin de abordar
problemas e impulsar procesos a través del dialogo con los politicos, SEND
mantiene contactos con diversos ministerios.

En 2019, la red de empresas sociales SEND y el KfW iniciaron un dialogo
en 2019 por orientado a analizar y buscar soluciones en relacién con la
financiacion de empresas sociales. En el proceso formularon doce
propuestas, entre ellas una mayor conexion entre empresas sociales e
inversores, ofertas concretas de asesoria, estandares y requisitos
unificados para solicitar ayudas, una forma juridica propia, estimulos
fiscales, fomento publico en la fase temprana, combinar instrumentos de
financiacion estables con el crowdfunding, interlocutores y una plataforma
para ofrecer mayor transparencia.

Programas con financiacién publica

e Programa Riickenwind para trabajadores y empresas de la economia
social. El programa del FSE para asegurar trabajadores cualificados en
la economia social sin fines de lucro se lleva a cabo en estrecha
colaboracién entre las principales asociaciones de Ila Freie
Wohlfahrtspflege (representadas por el BAGFW) y el Ministerio Federal
de Trabajo y Asuntos Sociales (BMAS). El programa dispuso de unos
53,5 millones de euros de fondos, que se utilizaron para financiar 152
proyectos volumen inicial: 30 millones de euros de fondos del FSE,
aumento en 2017: 7,5 millones de euros de fondos del FSE, 2018: 14
millones de euros de fondos del FSE, 2019: 2 millones de euros de
fondos del FSE). Alrededor de 41.500 empleados de hasta 2.000
empresas de economia social sin fines de lucro se benefician de las
medidas apoyadas por ruckenwind+.

e EXIST - Fundacion de empresas de la ciencia, es un programa de
ayuda del FSE y del Ministerio Federal de Economia y Energia (BMWi)
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a graduados universitarios, cientificos y estudiantes en la fundacién de
sus empresas orientadas a la tecnologia y basadas en el conocimiento.
El programa tiene como objetivo mejorar el emprendimiento en las
universidades e instituciones de investigacion no universitarias y
aumentar el numero y el éxito de empresas de nueva creacion
orientadas a la tecnologia y basadas en el conocimiento.

FASE - Agencia de Financiacion para Empresarios Sociales. Tiene como
objetivo apoyar la innovacidon social en Europa, ayudando a los
empresarios sociales a adquirir capital inicial, en el desarrollo de sus
modelos de negocio y conectando a empresarios sociales e
inversionistas orientados socialmente. Algunos de sus proyectos son:
Igualdad de oportunidades para los jovenes a través de una plataforma
en linea para la tutoria y la orientacion profesional, Acceso a agua
potable para todos, Herramientas digitales para la integracion de
refugiados en el trabajo y en la sociedad (Jobkraftwerk), Financiacion
de oportunidades educativas para el desarrollo libre y autodeterminado
de jovenes (Chancen eG), Sistema movil de informacion y orientacion
para personas con discapacidad (MindTags), Modelo social de trabajo
temporal para refugiados (Social-Bee), Asesoria para el cambio y la
reanudacion de las PYMES - empresarios, autdbnomos y trabajadores
por cuenta propia (Team U), Grunder 50plus, ha apoyado Ila
financiacion de un "Modelo de Franquicia Social"

Social Impact GmbH. Agencia dedicada al fomento de la innovacion
social y a la asesoria a emprendedores. Desde 2011 apoya a startups
sociales que utilizan sus ideas para resolver retos sociales de forma
empresarial. Ofrece a emprendedores sociales entrenamiento grupal e
individual y asesoria en los centros de Social Impact (en Berlin,
Duisburgo, Frankfurt, Hamburgo, Leipzig y Potsdam), y crea redes de
contacto con potenciales socios econdmicos. Organiza eventos y
talleres, lleva a cabo entrenamiento y proporciona apoyo a empresas
sociales de nueva creacion, implementa programas de becas y de
cualificacién para emprendedores sociales y ofrece numerosos
programas de emprendimiento inclusivo.

5. Debate politico en Alemania y demandas del sector

Actualmente existe un debate politico en torno a la Economia Social. El 29
de mayo de 2020, el Parlamento federal aprobd una iniciativa presentada
por los grupos parlamentarios de CDU/CSU y el SPD (cuyos partidos
ocupan actualmente la coalicion de Gobierno) bajo el titulo “Promover con
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mas fuerza las innovaciones sociales y utilizar el potencial de manera mas
eficiente”.

En ella se demanda formular una definicion legal de empresa social,
desarrollar un plan interdepartamental de fomento de la innovacién social
y de la empresa social, eliminar los obstaculos para acceder a financiacion
y crear nuevos formatos, como un “foro social de innovacion” similar al
gue existe para la digitalizacion.

En la misma sesidn parlamentaria se rechazaron otras tres mociones de la
oposicion sobre el tema de la empresa social, una de FDP y dos de Los
Verdes. Aunque fueron rechazadas para aprobar la presentada por los
partidos que forman parte de la coalicion de Gobierno, su presentacién
pone de manifiesto un interés politico sobre este tema.

Por su parte, la Social Entrepreneurschip Netzwerk Deutschland (SEND)
demandaba en el documento de posicionamiento del sector un cambio en
la politica actual en la que se fomentan las innovaciones tecnoldgicas
ampliamente, pero se deja de lado las innovaciones sociales. Considera
que Alemania debe y puede volver a ocupar una posicion de liderazgo en
la busqueda de soluciones innovadoras que ofrezcan respuestas sistémicas
a los desafios que afronta la sociedad en su conjunto y que los empresarios
sociales pueden encontrar y promover esas innovaciones, pero para ello
requieren del apoyo politico; en el documento ponen de relieve una serie
de medidas que considera necesarias para apoyar a las empresas sociales
en cuatro campos especificos:

e financiamiento de proyectos innovadores sociales,

e visibilidad y redes de contactos,

e reducir las barreras iniciales para la fundacidon de una startup social,

e estimular talentos para realizar una carrera en el ambito del
empresariado social.

Para garantizar una buena coordinacion con los responsables de las
politicas, consideran necesario que se determinen competencias claras y
se establezca una persona de contacto en los respectivos ministerios, asi
como en otras instituciones publicas como el KfW. Para la SEND seria
ademas ideal establecer una oficina de coordinacién en un ministerio o en
la Cancilleria; ademads, los grupos parlamentarios también deberian
designar una persona de contacto para el tema y el tema deberia ser
considerado dentro de la estructura del Parlamento, por ejemplo, en forma
de subcomision permanente.
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6. Datos sobre la ES en Alemania

El KfW, banco aleman gubernamental de desarrollo con sede en Francfort,
afirmod en septiembre de 2019 que las empresas sociales representan
alrededor del 3% del total del empresariado aleman, y la tendencia es
ascendente y el porcentaje en relacidén con todas las empresas jévenes con
no mas de 5 anos de fundacidn es del 9%.

La Fundacion Ashoka y McKinsey afirman en su estudio "Cuando lo
pequefio se convierte en sistémico” de marzo de 2019 que alrededor de
1700 empresas sociales en Alemania son particularmente innovadoras y
acentla que su importancia para nuestra economia, que asciende a miles
de millones, no puede ser sobreestimada.

En el estudio el estudio "El mejor pais para ser un empresario social",
elaborado por Fundacién Thomson Reuters, Alemania ocupé en 2015 el
lunar nimero 12, mientras que en 2019 retrocedié al 21. En cuanto al
escaso apoyo por parte del Estado, Alemania ocupé en el estudio de 2016el
340 |ugar en la categoria "La politica gubernamental apoya a los
empresarios sociales".,

La Social Entrepreneuship Netzwerk Deutschland e.V. (SEND), con el
apoyo de SAP Deutschland, llevan a cabo desde 2018 un analisis anual
sobre las necesidades de los empresarios sociales en base a una encuesta
llevada a cabo entre los fundadores y equipos directivos de las empresas
sociales. Los principales resultados de la encuesta llevada a cabo en 2019
son los siguientes:

e En el informe se constatan dos hechos: que la forma juridica de las
empresas encuestadas en muy heterogénea, lo que también se refleja
en la eleccion de la forma juridica y que en la mayoria de los casos
estaban registradas como asociacién y como GmbH.

e Las formas juridicas de los empresarios sociales son muy
heterogéneas. La falta de una forma juridica adecuada es un obstaculo
relevante para el 51,4% de los empresarios sociales encuestados.

e En comparacion con el primer analisis llevado a cabo en 2018, se puede
observar que el porcentaje ha disminuido en todas formas juridicas,
excepto en la asociacion registrada (e.V.), la sociedad limitada sin
animo de lucro (gGmbH). Llama la atencién que los porcentajes de la
asociacion registrada y de la gGmbH han aumentado en mas del 50%
en comparacion con el afio 2018.
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En total, el 53,3% de los empresarios sociales encuestados declararon
que operan en al menos una de las siguientes formas juridicas:
asociacion registrada (24,5%), sociedad limitada gGmbH (22,2%),
sociedad de responsabilidad limitada gUG (7,1%), cooperativa (1,9%)
o fundacion (1,4%). La diferencia entre gGmbh und gUG es el capital
inicial, que para la primera es de 25.000 € y para la ultima basta 1€.

Un total de 57,5% de los participantes declara ser al menos una de las
demas formas juridicas (GmbH 24,5%, UG 13,2%, empresa individual
10,4%, GbR 9,0%, otras 3,8%, AG 0,9%). Se observa una
superposicion del 10,8% de los empresarios sociales que se han
clasificado tanto del primer como del segundo grupo en cuanto a la
forma juridica. Esto pone de manifiesto que los empresarios sociales
encuestados se dividen aproximadamente la mitad de cada uno en
formas juridicas de orientacion mas social y formas juridicas de
orientacidn mas econdmica, por lo que algunos también utilizan formas
juridicas en ambas categorias.

En total, el 16,0% de los empresarios sociales indicaron mas de una
forma juridica. Las combinaciones de estas formas juridicas son
multiples. Incluyen combinaciones como: asociacion registrada vy
GmbH, gGmbH y GmbH, asociacién registrada y gGmbH o UG y
empresa Unica. La combinacidn de asociacién registrada y GmbH es
particularmente comun en las entradas multiples.

Algunos empresarios acenttan la falta una forma juridica para las
empresas sociales, por lo que se decantan por una estructura hibrida
ya que no hay una forma juridica que alne ambos componentes: el
componente empresarial y el componen social en un constructo.

Sede, fundacion y fase de desarrollo de las empresas sociales

La mayoria de los empresarios sociales tienen su sede en Berlin
(28,8%), Renania del Norte-Westfalia (14,2%), Baden-Wurtemberg
(12,3%) o Baviera (11,8%)

El 75% de las empresas encuestadas se fundaron entre 2014-2019. El
45,9% de ellas en 2018 0 2019

En cuanto a la fase de desarrollo, el 42,9% de los empresarios sociales
se encontraban en el momento de la encuesta en la fase inicial de
implementacion y crecimiento de su empresa, el 28,8% en una fase de

Actualidad Internacional Sociolaboral n°® 249

168



desarrollo anterior y el 24,5% se encuentra en la fase tardia de
aplicaciéon y crecimiento.

Campos de accién empresarial

e Las esferas de accidon mas frecuentemente mencionadas en las que los
Emprendedores Sociales quieren lograr un impacto positivo son los
siguientes campos de desarrollo sostenible: "Educacion de alta calidad"
(46,2%), "Consumo y produccién sostenibles" (45,3%), "Salud vy
bienestar" (44,3%) y "Trabajo decente y crecimiento econémico"
(43,4%).

e Al igual que en 2018, el sector mas comun de las empresas sociales
fue en 2019 "Informacién y Comunicacién", en el que mas de uno de
cada cuatro empresarios sociales trabajaba en este sector en 2019.

e FEl 43,9% de los empresarios sociales pueden asociarse a la economia
social clasica ("Educacién y ensenanza": 25,5%, "Salud y servicios
sociales": 21,2%, "Artes, entretenimiento y recreacion": 10,4%).

e Ademas, los servicios seran una caracteristica esencial del 40,6% de
los empresarios sociales en 2019 ("Otras actividades de servicios":
20,8%, "Actividades profesionales, cientificas y técnicas": 14,2%,
"Otras actividades empresariales": 13,7%).

e También llama la atencién la frecuente mencion de varias industrias.
Mientras que en 2018 el 22,4% de las empresas sociales se
relacionaban con dos o mas industrias, en 2019 sera el 37,7% de las
empresas sociales y en comparacion con 2018 ha disminuido el
porcentaje de empresas que mencionan vincularse a las categorias
"Informacién y comunicacién", "Otros servicios", "Otros servicios
econdmicos" y "Artes, entretenimiento y recreacion". Por el contrario,
han aumentado los porcentajes del total de menciones en "educacion",
"salud y trabajo social" y "servicios cientificos y técnicos ".

Obstaculos principales para los empresarios sociales

Los emprendedores sociales consideran que los principales obstaculos a
los que se son:

e un débil lobby para los emprendedores sociales en la politica (65,6%)
e escasa financiacién posterior para proyectos innovadores y exitosos y
la organizacién (62,3%)
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e una asignacién de fondos publicos complicada y dificil de entender
(60,8%)

Otros datos

e El principal motor de los empresarios sociales encuestados es revolver
desafios sociales. Para el 83,5% tiene prioridad lograr un impacto
social frente a los rendimientos financieros y para el 96,7% por lo
menos es igual de importante que el rendimiento econdmico.

e Los empresarios sociales demuestran ser muy innovadores. El 84,0%
considera su producto o servido como una novedad y mercado y en
general 87.3% ha sido innovador por lo menos en todo el territorio
nacional

e El porcentaje de mujeres entre los fundadores es comparativamente
alta con un 46,7%.

e EI81,6% de los empresarios sociales reinvierten sus propios beneficios
principal o exclusivamente para el propdsito de la organizacion.
También la transparencia, por ejemplo en lo que respecta a los salarios
(63,5%), y la participacion de los empleados en las decisiones
estratégicas (84,2%), también forman parte de muchos de los
empresarios sociales encuestados

e El impacto social es también un tema relevante dentro de las propias
cadenas de suministro de la empresa. El 94,3% de los empresarios
sociales encuestados consideran aspectos de equidad y sostenibilidad
en sus cadenas de suministro.

e Las empresas convencionales estan interesadas en los emprendedores
sociales. El 68,9% de los empresarios sociales encuestados tienen
como clientes a empresas convencionales. En comparacion, el 40,1%
tiene una relacion de negocios con las autoridades publicas del land o
de los municipales.

e La financiacion es uno de los principales obstaculos para los
empresarios sociales. La financiacion inicial, la financiacién de
seguimiento y el acceso al mercado financiero son dificiles para mas
del 50% de los empresarios sociales encuestados.

e El 73,1% de los empresarios sociales entrevistados usé sus propios
ahorros para aportar el capital inicial y el 30,7% recibié apoyo
econdmico de la familia y amigos. Sélo el 23,1% pudo acceder a la
ayuda publica.
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e Parael 57,1%, la digitalizacion tiene una gran influencia en su modelo
de negocio y el 69,3% tienen en cuenta la tecnologia digital en la
ejecucion de su producto o la prestacion del servicio.

e El 21,2% de los empresarios sociales emplean a 10 a mas trabajadores
y el 53,3% de los emprendedores sociales han creado una empresa
entre dos o tres fundadores.

e En 2019 los empresarios sociales estan repetidamente bastante
insatisfechos con el apoyo de la politica. En promedio, los politicos a
nivel federal reciben la nota 4,6 (insuficiente), y con ello no cambié
frente a la encuesta del afio anterior.
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