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El presente trabajo analiza el impacto del COVID-19 en el mundo laboral de Espafia y, en especial,
de las Islas Canarias. Se comienza analizando las principales figuras protagonistas durante esta
pandemia (despidos, ERTE y teletrabajo), se examina la situacion de los trabajadores autonomos
ante esta situacion y se reflejan las cifras de dichos estudios. A continuacion, y directamente
relacionado con el asunto que trata este trabajo, se exponen las principales medidas de la reforma
laboral del afio 2021 que se tomaron para reducir la precariedad y la temporalidad del empleo que,
entre otras, habia traido esta situacion pandémica. A su vez, se realiza una comparativa de dicha
reforma laboral con la que tuvo lugar en el afio 2012. Por ultimo, se examinan distintas medidas
acerca de la motivacion como factor esencial para la mejora de la calidad de vida y del empleo de
los trabajadores, haciendo alusion a los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030
como vector critico para la sostenibilidad de las sociedades contemporaneas.
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Abstract

This paper analyzes the impact of COVID-19 on the world of work in Spain and, in particular, in the
Canary Islands. It begins by analyzing the main protagonists during this pandemic (layoffs, ERTE
and telecommuting), the situation of self-employed workers in this situation is examined and the
figures of said studies are reflected. Next, and directly related to the subject that this work deals
with, the main measures of the labor reform of the year 2021 that were taken to reduce the
precariousness and temporary nature of employment that, among others, had brought this
pandemic situation are exposed. In turn, a comparison is made of said labor reform with the one
that took place in 2012. Finally, different measures about motivation are examined as an essential
factor for improving the quality of life and employment of workers. , alluding to the Sustainable
Development Goals of the 2030 Agenda as a critical vector for the sustainability of contemporary
societies.
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1. INTRODUCCION

El presente trabajo de fin de grado (en adelante, TFG), se centra principalmente, en las
consecuencias que tuvo la llegada del COVID-19 a nuestro pais y, concretamente, a las Islas
Canarias, en el ambito laboral.

El miércoles 11 de marzo del afio 2020, la Organizacién Mundial de la Salud declar6 que la
enfermedad, entonces novedosa, denominada COVID-19 era considerada como pandemia de
riesgo internacional. Por ello, el Gobierno de Espafia (como el de todos los paises del mundo)
decidié tomar cartas en el asunto. Se declaré estado de alarma a través del Real Decreto
463/2020, de 14 de marzo, por el que se declara el estado de alarma para la gestion de la situacion
de crisis sanitaria ocasionada por el COVID-19 y, junto con ello, se impone el confinamiento
domiciliario para todas las personas que habitasen en territorio espafiol, permitiéndose unicamente
la salida de los domicilios para realizar actividades esenciales (acudir a supermercados, acudir a
centros médicos si fuera necesario, acudir al centro de trabajo si se trataba de un servicio esencial).
Estas medidas conllevaron el cese temporal de la actividad econdmica de aquellos sectores que
no se consideraron de primera necesidad o esenciales o0 que no pudieran mantenerse sin la
necesidad de que sus empleados acudieran fisicamente a trabajar.

Para paliar esta situacion tan grave y frenar, en la medida de lo posible, la caida econdmica, el
Gobierno puso en marcha una serie de instrumentos aplicables a aquellos trabajadores que se
vieron obligados a abandonar su actividad laboral temporalmente, aquellos que fueron despedidos
injustamente o aquellos trabajadores autbnomos que no pudieron continuar realizando su actividad
0 vieron disminuidos sus ingresos. Estas medidas formaron parte de una serie de refuerzos en
sanidad, proteccion de trabajadores y autonomos, PYMEs, efc.

Por todo ello, este TFG se centra en analizar como afecto6 esta situacion tan particular al mercado
laboral en nuestro pais y, ademas, en las Islas Canarias. Ademas, resulta de especial importancia
identificar los puntos clave que vienen expuestos en la reforma laboral justo posterior a esta
situacion y se considera necesario aportar una serie de mejoras que se consideran oportunas para
lidiar con este momento tan dificil para el mundo laboral. Cuando se habla de la dificil situacién
que deja esta pandemia, no solo nos referimos a datos econémicos. En este trabajo se va a
analizar como puede afectar esta crisis a la calidad de vida laboral de las personas.

Para llevar a cabo este estudio, se empleara una metodologia que puede dividirse en tres partes:

- Andlisis de la situacién que deja la pandemia, las figuras principales que afectaron a los
trabajadores, asi como un anélisis de las cifras obtenidas durante ese periodo.

- Andlisis de la Ultima reforma laboral llevada a cabo por el Gobierno y como ha afectado la
misma a los trabajadores que se mencionaron en la parte anterior.

- Andlisis de los factores que afectan a la calidad de vida de los trabajadores, teorias sobre
posibles mejoras y conclusiones.

1. IMPACTO DEL COVID-19 EN EL EMPLEO

Toda sociedad tiene su sustento y su desarrollo en el empleo, basicamente, porque es la base de
la economia productiva y, por ello, un factor esencial para el crecimiento y el funcionamiento



economico. “El desarrollo viene con el empleo” y es que, para todos los paises, sea cual sea el
nivel de desarrollo de los mismos, la base para que se impulse la prosperidad, la inclusion y la
cohesidn social de manera creciente y sostenible es contar con una oferta suficiente de empleos
(OIT, 2015).

Ademas, uno de los factores que mas afecta al bienestar de las personas es su situacion laboral.
Asi se ha podido ver reflejado en el Informe de empleo para la salud mental (Fundacion Adecco,
2021) en el que se afirma que la salud mental se ha convertido en una de las preocupaciones
sociales de hoy en dia y que constituye un elemento imprescindible para la estabilidad no solo
personal, sino también comunitaria, siendo el empleo el elemento transversal que da respuesta a
muchas problematicas que van asociadas a los problemas de salud mental. El empleo favorece la
recuperacion integral de las personas, asi como una ciudadania mas libre e independiente que
conforme un Estado del bienestar saludable y sostenible en el tiempo. Tal y como establece dicho
informe, “La empresa constituye un actor fundamental para promover el empleo entre las personas
con problemas de salud mental, asi como prevenir los mismos entre los trabajadores” (Fundacién
Adecco, 2021).

Por todo ello, el empleo resulta de especial importancia tanto a nivel individual como social. Una
sociedad se vera afectada por los cambios que haya en el empleo y, por ello, cualquier variacion
podria afectar negativamente en este &mbito. Todos estos cambios no solo afectan al empleo sino
también pueden repercutir negativamente en la calidad laboral de los trabajadores. A partir de la
segunda mitad de la primera década del siglo XXI, los estudios sobre los indicadores de calidad
en el empleo se desarrollan de forma amplia. Uno de trabajos es el realizado por Leschke y Watt
(2008). Estos autores construyen un indice de Calidad del empleo (JQI) complejo calculado a partir
de seis subindices que tratan de recoger los distintos aspectos que, segun su criterio, componen
la calidad del empleo (Laschke y Watt, 2008). Estos seis vectores son:

- Los salarios: Los salarios pueden ser considerados como una variable proxy de la calidad
de la ocupacion, entendiéndose que mayor salario implica mayor calidad del empleo. Los
salarios tienen efectos sobre el bienestar de los trabajadores a corto plazo a través de los
bienes y servicios a los que se puede acceder y también a medio y largo plazo en términos
de participacion social, nivel de pensiones a las que se accedera tras la jubilacion, etc
(Laschke y Watt, 2008).

- Las formas de empleo no convencionales: tienen relacion con la calidad del empleo por
cuanto suelen estar asociadas con menores niveles de seguridad en el empleo y de
proteccion por desempleo, asi como con desventajas en el proceso de formacion en la
empresa.

- Eltiempo de trabajo y conciliacion con la vida no laboral: Esta categoria trata de recoger
el grado de conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal. Este indice incorpora, a
su vez, tres indicadores: el correspondiente al numero excesivo horas de trabajo (a través
del porcentaje de trabajadores que normalmente trabajan mas de 48 horas a la semana);
el de las horas de trabajo atipicas (sabados y domingos, trabajo nocturno o por la tarde) y
el del empleo a tiempo parcial elegido voluntariamente (el porcentaje de trabajadores que
declaran que trabajan menos de 30 horas a la semana porque asi lo desean). Mientras
que los dos primeros tienen efectos negativos sobre la salud y la conciliacion de la vida
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laboral y familiar, el tercero es un indicador positivo, ya que si los trabajadores eligen este
tipo de empleo es porque mejoran su bienestar (Laschke y Watt, 2008).

- Las condiciones laborales y de seguridad en el empleo: Para recoger este componente de
la calidad, Laschke y Watt, construyen un indice global a partir de cuatro subindices de
igual ponderacién: la intensidad del trabajo, la autonomia en el trabajo, un factor trabajo
fisico y la probabilidad de pérdida de empleo dentro de los proximos seis meses.

- El acceso a la formacion de los trabajadores y las perspectivas de mejoras de carrera
profesional: Con este indice se intenta capturar la capacidad de los trabajadores para
llevar a cabo el desarrollo de sus habilidades durante su vida laboral y, de esta forma,
desarrollar una carrera profesional y reducir el riesgo de estar instalado en un empleo del
tipo callejon sin salida, que no aporta un horizonte de crecimiento personal y de
autorrealizacion.

- Larepresentacion colectiva: La representatividad de los trabajadores y la capacidad para
que se escuche su voz de forma colectiva constituyen un componente muy importante de
la calidad en el empleo, si bien es dificil convertirlo en un indicador. El subindice
correspondiente a esta dimension se calcula a partir de tres indicadores: la proporcién de
trabajadores cuyo salario y condiciones de trabajo se cubren por la negociacion colectiva;
la representatividad (densidad) sindical y, por ultimo, el porcentaje de trabajadores que
informan que se les consulta sobre los cambios en la organizacion del trabajo (Laschke y
Watt, 2008).

Todos estos indicadores son los que determinan que un trabajador tenga o no una buena calidad
de vida laboral. La promocion del empleo se ha incluido en los Objetivos de Desarrollo Sostenible
de la Agenda 2030 como vector critico para la sostenibilidad de las sociedades contemporaneas.
El objetivo 8 de dicha agenda es el “Trabajo decente y crecimiento econdémico”, buscando reducir
la tasa de desempleo, mejorar las condiciones laborales y aumentar la productividad laboral. El
desempleo es uno de las mayores preocupaciones que tiene Espafia y, sobre todo, el desempleo
juvenil, “La destruccion de empleo registrada en Espafia por la crisis econdmica y la creacion de
empleo en condiciones de precariedad es la principal fuente del aumento de la desigualdad y de
la modificacion de los perfiles de pobreza y exclusién social” (Agenda 2030).

A partir del 11 de marzo de 2020, con la crisis ocasionada por el COVID-19, empezaron a
implantarse una serie de medidas con el objeto de frenar la pandemia del coronavirus en Espafia,
que tuvo un impacto inmediato en el mercado laboral en nuestro pais. La destruccion de empleos,
especialmente aquellos que tenian un caracter temporal, que comenz6 en esos primeros dias de
pandemia debian de ser frenados y paliados. Para ello, se instauraron una serie de instrumentos
que veremos a lo largo de este TFG.

En primer lugar, se comenzara destacando los principales aspectos de las situaciones laborales
mas caracteristicas que se presentaron durante este periodo tan duro.

1.1.DESPIDOS

Segun el articulo 49 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en adelante, Estatuto de los
Trabajadores), la relacion laboral se extinguira por despido del trabajador, entre otras causas).



Por lo tanto, teniendo en cuenta que la situacion econdmica, sanitaria y social, no hacia posible
mantener todas las actividades economicas en su cauce normal, un empleador podia pensar en
cesar a sus trabajadores mientras dicha situacion pandémica durase (podria tratarse de un
razonamiento l6gico). Sin embargo, dicho despido podia acarrear consecuencias para el empleado
que vendrian sobrevenidas a su persona por el mero hecho de la situacidén que le tocaba vivir en
ese momento y, por tanto, hubiese sido injusto.

Es por ello que, junto con otras posibles consecuencias, el Consejo de Ministros aprobd el Real
Decreto-ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al
impacto econdmico y social del COVID-19 (en adelante, RDL 8/2020), con el fin de arbitrar un
conjunto de medidas que permitieran paliar, en cierta medida, la crisis sanitaria, economica y social
generada por la pandemia del COVID-19. Como se expondra en el siguiente epigrafe, una de las
medidas que se contemplaban en este RDL 8/2020 era la flexibilizacion de los Expedientes de
Regulacion Temporal de Empleo (en adelante, ERTE), tanto por causa de fuerza mayor como en
los supuestos derivados de causas econdmicas, técnicas, organizativas y de produccion, con el
objetivo de intentar atenuar los efectos que esta crisis esté produciendo en el mercado laboral.

Sin embargo, el estancamiento que se empezaba a registrar en el mercado laboral, unido al
aumento masivo de casos de ERTE presentados desde la declaracion del estado de alarma,
hicieron necesaria y urgente la introduccion de nuevas medidas e instrumentos que ayudaran a
aminorar todos los efectos negativos que estaba teniendo la pandemia en las personas
trabajadoras. Por ello, se aprueba el Real Decreto-ley 9/2020, de 27 de marzo, por el que se
adoptan medidas complementarias, en el &mbito laboral, para paliar los efectos derivados del
COVID-19 (en adelante, RDL 9/2020). Este instrumento, tal y como se establece en su Exposicion
de Motivos, tiene por objeto:

‘[-..]Jla adopcidn de nuevas medidas que respondan de manera adecuada a las necesidades que
se derivan de las consecuencias cambiantes de esta crisis sanitaria, que suponen una alteracion
grave y sin precedentes de nuestra vida diaria y que esta teniendo un impacto devastador sobre
el mercado laboral, generando una gran incertidumbre en un amplio colectivo de personas
trabajadoras, que estan viendo afectados sus puestos de trabajo, a raiz de la suspensién de un
importante volumen de actividades, como consecuencia de la declaracion del estado de alarma.”
(RDL 9/2020)

El articulo 2 del RDL 9/2020 establece que “La fuerza mayor y las causas econémicas, técnicas,
organizativas y de produccion en las que se amparan las medidas de suspension de contratos y
reduccion de jornada previstas en los articulos 22 y 23 del Real Decreto-ley 8/2020, de 17 de
marzo, no se podran entender como justificativas de la extincién del contrato de trabajo ni del
despido”.

Por lo tanto, se presenta una “prohibicién de despedir” durante la pandemia, sin olvidar que se
trata de una situacién excepcional, sobrevenida por un enfriamiento de la actividad acotado por la
situacion excepcional de un estado de alarma con motivo de una crisis sanitaria mundial y, por
tanto, que tendra una duracién limitada y sujeta a un periodo de tiempo concreto. Con esta medida
se pretende declarar que no se entenderan “justificadas” las extinciones de contratos de trabajos
o los despidos que se fundamenten en las mismas causas que justifican un ERTE de fuerza mayor



(articulo 22 del RDL 8/2020) o un ERTE por causas economicas, técnicas, organizativas y de
produccion relacionados con la pandemia (articulo 23 del RDL 8/2020).

Con la entrada en vigor de este instrumento juridico, se ven atenuadas muchas de las
consecuencias que acarre6 esta situacion. Un claro ejemplo se ve reflejado en la STS/1 Palencia,
de 23 de noviembre de 2020, por la que dicho Tribunal entendi6 que la extincién de un contrato
por obra y servicio debia ser declarada improcedente por no respetar el contenido del RDL 9/2020,
habiéndose producido una extincion ante tempus injustificada. Concretamente, afirma:

‘La finalizacidn del contrato por parte de Eulen con el trabajador tiene por causa directa el Covid
19, aunque sea instrumentada a través de la resolucion de la contrata, y ello no puede justificar la
decision extintiva de la empresa por fin de contrato, al amparo de cuanto dispone el articulo 2 del
Real Decreto Ley 9/2020 (...). En suma, al estar ante un contrato temporal, la empresa debio
adoptar las medidas previstas en RDL 8/2020 y en su caso suspender el computo de vigencia del
contrato de trabajo en aplicacién de art. 5 RD 9/2020. Ello determina que la decisidn extintiva
adoptada por Eulen constituye un despido improcedente”.

Otro ejemplo se ve reflejado en la STSJ CyL\Valladolid 20 de septiembre 2021, que se refiere a
un supuesto de despido objetivo de un trabajador de baja por COVID-19 declarado improcedente
en la instancia. En el recurso se formula una peticion de equiparacion de la enfermedad a una
discapacidad (no planteada en la demanda — nada se indica “sobre la discapacidad y a las
secuelas persistentes del covid”) y tras declarar que el art. 2 RDLey 9/2020 no precipita la nulidad
del despido, desestima el recurso y, obiter dicta, afirma que “no puede equiparse la baja del actor
con una discapacidad, pues para ello deberia haberse acreditado una baja de mayor duracion
causada por secuelas duraderas del covid”.

Estos son solo algunos casos donde los despidos acontecidos en esta situacion pandémica no
han resultado procedentes o han resultado nulos. Sin embargo, como se vera mas adelante,
muchos son los casos de despidos que si han prosperado por las circunstancias que no se
amparan en los instrumentos juridicos que el legislador cre6 al respecto.

1.2. ERTE

Para empezar, es necesario definir la figura del Expediente de Regulacion Temporal de Empleo.
El articulo 47 del Estatuto de los Trabajadores lo define como “suspensidn del contrato o reduccion
de jornada por causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccion o derivadas de fuerza
mayor”. Se trata de un procedimiento administrativo por el que un empleador tiene la opcion de
ejercitar la suspensién de contrato o la reduccion de jornada, de manera temporal, por dos tipos
de causa:

1- Causas econdmicas, técnicas, organizativas 0 de produccién: Se entendera por causas
economicas, las que tengan origen en unos resultados econémicos negativos. Esta
situacién acaece cuando se producen pérdidas actuales o previstas, o en todo caso la
disminucion persistente de su nivel de ingresos ordinarios o ventas. El requisito de
persistencia se producira cuando, durante dos trimestres consecutivos, se produzca un
nivel de ingresos ordinarios o ventas inferior a los mismos trimestres del afio
inmediatamente anterior. Respecto a las causas técnicas pueden ser observadas cuando
se producen cambios en los medios o instrumentos de produccion, de forma temporal,




ocasionando una variacion de las necesidades de mano de obra. En cuanto a las causas
organizativas, podran ser reflejadas tanto en el ambito de los sistemas y métodos de
trabajo del personal, como en el modo de organizar a la produccién. Observamos causas
productivas en las variaciones ocasionadas por la fluctuacion de la demanda en los
productos o servicios que la empresa tiene intencion de colocar en el mercado.

2- Causas de fuerza mayor: Concurren las causas temporales de fuerza mayor cuando se
produce un suceso externo al ambito de la empresa, y por lo tanto de caracter
extraordinario, sin ningun tipo de voluntad por parte del empresario en cuanto a las
consecuencias que acarrea en orden a la prestacion de trabajo (articulo 51.7 del Estatuto
de los Trabajadores).

Dado que los ERTE por fuerza mayor han sido los mas utilizados durante la pandemia se
procedera a analizar lo recogido en el art. 51.7 del Estatuto de los Trabajadores. Tal y como indica
este precepto legal, el inicio del procedimiento de los ERTE por fuerza mayor sea cual sea el
numero de trabajadores afectados, viene constatado por el reconocimiento de la autoridad laboral
de las causas motivadoras. El procedimiento sera iniciado a peticion de la empresa ante la
autoridad laboral, y de forma simultanea debera ser comunicado a los representantes legales de
los trabajadores. Tras esto la autoridad laboral contard con el plazo de cinco dias para dictar
resolucion el respecto, constatando la existencia o no de fuerza mayor. La empresa posteriormente
decidira llevar a cabo una suspension o reduccion de la jornada, que surtiré efectos desde la fecha
del hecho causante de la fuerza mayor. Para finalizar la empresa debera comunicar la decision
tanto a la autoridad laboral como a los representantes legales.

En los articulos 22 y 23 se recogen las casusas de fuerza mayor, asi como las causas econémicas,
técnicas, organizativas o de produccidn respectivamente, de igual modo se recoge la prohibicidn
de despido y de la extincion del contrato durante el estado de alarma o el tiempo que establezcan
futuras legislaciones a aquellas empresas que se acojan a alguna de estas causas.

Se debe tener en cuenta que los ERTE iniciados o comunicados antes de la entrada en vigor del
RDL 8/2020 no se les debera aplicar lo recogido en este. No obstante, en materia de cotizaciones
y proteccion por desempleo, aquellos ERTE que se hayan aplicado por casusas relacionadas con
el COVID-19 si seran de aplicacion.

En primer lugar, se analizaran los ERTE por fuerza mayor recogidos en los art. 22 y 24, asi como
la Disposicién Adicional Sexta. Se considera ERTE por fuerza mayor cuando concurran alguna de
las siguientes causas establecidas relacionadas con el COVID-19:

- Aquellos casos relacionados con el supuesto clasico de fuerza mayor, suceso de grave
crisis, catastrofe y calamidad publica (“situaciones de contagio o aislamiento preventivo
decretados por la autoridad sanitaria”) o debido a la imposibilidad de continuar con la
actividad por decisiones del Gobierno relacionadas con el decreto del estado de alarma.

- Que se den otros supuestos relacionados con la imposibilidad de continuidad de la
actividad con motivo del COVID-19. Para ello se deben cumplir unas caracteristicas
expuestas a continuacion:

o Debe ser inevitable, debido a que la empresa no podria haber hecho nada en su
contra.



o Debe darse una imposibilidad para continuar con la actividad.

o Darse a través de los medios instrumentales establecidos en el art. 22.1 del RDL
8/2020:

= Suspension o cancelacion de actividades. ¢
= Cierre temporal de locales de afluencia publica. ¢

= Restricciones en el transporte publico y, en general, de la movilidad de
las personas y/o las mercancias.

= Falta de suministros que impidan gravemente continuar con el desarrollo
ordinario de la actividad.

= Contagio de la plantilla 0 adopcién de medidas de aislamiento preventivo
decretados por la autoridad sanitaria (calificadas como situaciones
urgentes y extraordinarias).

Se debe cumplir de igual modo otro de los requisitos de aplicacion de los ERTE por fuerza mayor,
que es el compromiso de mantener la situacion previa de empleo durante al menos seis meses
desde el momento en que se retiren los ERTE.

Atendiendo al art. 24 del RDL 8/2020 se encuentra la regulacion en materia de cotizacién. Esto es,
cuando las empresas se acojan a los ERTE de fuerza mayor quedaran exoneradas del pago de la
aportacion empresarial recogida en el art. 273.2 del Texto Refundido de la Ley General de la
Seguridad Social, de igual modo que con las cuotas de recaudacion conjunta. Dichas
exoneraciones se mantendran durante el periodo de vigencia del ERTE.

En ultimo lugar es importante destacar del RDL 8/2020 el articulo 25 y siguientes, que regulan la
proteccion por desempleo para trabajadores incluidos en ERTE. Se establece que mientras se
mantuviera la situacion extraordinaria relacionada con el COVID-19 y cuando se produzca una
suspension de contratos o reduccion temporal de la jornada de trabajo por parte de las empresas
(de acuerdo con lo establecido con el art. 47 del Estatuto de los Trabajadores y con las
circunstancias reguladas en el RDL 8/2020), el SEPE podra tomar las siguientes decisiones:

- Reconocer el derecho a la prestacion contributiva por desempleo, a pesar de que carezcan
del tiempo minimo de ocupacién cotizada necesario para ello. No obstante, sera requisito
que la relacion laboral hubiera comenzado antes de la entrada en vigor del RDL 8/2020.

- Eltiempo que se perciba esta prestacion a nivel contributivo por las causas relacionadas
con la situacioén extraordinaria no computaran a efectos de consumir los periodos maximos
establecidos.

En todo caso, estas medidas seran de aplicacion y, por lo tanto, otorgan el derecho a la prestacion
a estos tres tipos de trabajadores:

- Aquellos que tuvieran suspendido un derecho anterior a prestacién o subsidio por
desempleo.

- Los que careciesen del periodo minimo de ocupacién cotizada (al igual que se ha indicado
con anterioridad).



- Los que no hubieran percibido dicha prestacidn con anterioridad.

Con el RD 8/2020 se intento dar prioridad a la proteccion y dar soporte al tejido productivo y social
con el objetivo de llevar a cabo una minoracion del impacto y, con ello, dafiar lo menos posible el
ambito laboral y el impacto en la economia.

Por ultimo, es preciso destacar la situacidn de los trabajadores discontinuos. De la misma manera,
cabe resaltar aquellos que realizan trabajos fijos y periddicos de forma repetida en fechas
determinadas, que dada esta situacion no han sido contratados por las circunstancias
extraordinarias. Segun lo establecido, tendran derecho a percibir, con un limite maximo de 90 dias,
la prestacion por desempleo que hayan percibido en ese tiempo cuando vuelvan a encontrarse en
una situacion de desempleo (CEOE, 2020).

Respecto al RDL 9/2020, introdujo nuevas directrices respecto a los ERTE. La primera de ellas es
la obligacion de mantenimiento de actividad en centros sanitarios y centros sociales de mayores,
personas dependientes o personas con discapacidad, ya sea de titularidad publica o privada.

El RDL establece que mientras perdure el estado de alarma deberan mantener su actividad,
teniendo permitido unicamente reducir o suspender la misma de forma parcial de acuerdo con los
términos que establezcan las autoridades competentes. Se modifica el apartado segundo de la
disposicion transitoria primera del RDL 8/2020, indicando esta nueva regulacion que los ERTE
estaran limitados en el tiempo a la duracion del estado de alarma y sus posibles prorrogas, tanto
en aquellos expedientes en los que recaiga resolucion expresa como los que exista resolucion por
silencio administrativo. Por lo tanto, si se analiza esta modificacion se puede observar que, si una
vez finalizado el estado de alarma se pretende mantener el ERTE, debera iniciarse de nuevo el
procedimiento ordinario.

A continuacion, el articulo 3 del RDL recoge: “Medidas extraordinarias de desarrollo del articulo 25
del Real Decreto-ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer
frente al impacto econoémico y social del COVID-19, para agilizar la tramitacion y abono de
prestaciones por desempleo.” Como el propio nombre indica, se busca en primer lugar una
aclaracion del procedimiento, asi como una agilizacion en la tramitacién y el abono de las
prestaciones por desempleo.

En cuanto al articulo 4, se concede a las sociedades cooperativas la posibilidad de recurrir al
procedimiento de ERTE, regulado en los articulos 22 y 23 del RDL 8/2020, en el caso de que por
falta de medios la Asamblea General de la sociedad no pueda convocar por medios electronicos.
Por lo tanto, en esta situacion, se le concedera dicha competencia al Consejo Rector.

Por ultimo, el articulo 5 del RDL 9/2020 regula la interrupcién del computo de la duracién de los
contratos temporales. En los casos en los que se decida suspender los contratos a causa de un
ERTE por fuerza mayor o por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién, se
paralizara el computo de la duraciéon de este tipo de contratos durante la vigencia de este
expediente.

1.3. TELETRABAJO

La Organizacion Internacional de Trabajo (en adelante, OIT) entiende el teletrabajo como “un
concepto que engloba a los trabajadores que utilizan tecnologias de la informacion y de la
comunicacion (TIC) o teléfonos fijos para desempefiar el trabajo remotamente. El teletrabajo puede
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efectuarse en diferentes ubicaciones fuera del lugar del trabajo predeterminado. El teletrabajo
constituye una categoria unica debido a que el trabajo desempefiado remotamente entrafia la
utilizacion de dispositivos electronicos personales” (OIT, 2020).

Las medidas que se implantaron con la declaracion del estado de alarma, hicieron que el
distanciamiento fisico entre personas fuera obligatorio. Entre ellas, el cierre de los lugares de
trabajo donde no se realizasen actividades consideradas de primera necesidad vino practicamente
impuesto. Por ello, la figura del teletrabajo cobré protagonismo siendo, incluso, una recomendacion
por parte del Gobierno y de las autoridades sanitarias.

En dos articulos (Working from home y Jobs' Amenability to Working from Home: Evidence from
Skills Surveys for 53 Countries) se analizaron las posibilidades de trabajar desde casa en paises
de diferentes niveles de desarrollo econdmico. Los resultados detallaron que cuanto mayor sea el
desarrollo econdémico de un pais, mayor sera la posibilidad de que esta figura prospere. Factores
como la estructura econdémica y ocupacional, el acceso a internet de banda ancha'y la probabilidad
de que las personas posean un ordenador particular, son factores determinantes para trabajar
desde casa. Por ello, los paises con una gran proporcion de puestos de trabajo dedicados a
sectores como tecnologias de la informacion, servicios profesionales, finanzas, seguros y sectores
de la administracién publica “pueden movilizar una mayor proporcidn de la fuerza laboral a trabajar
desde casa, mientras que los paises que dependen en gran medida de sectores como la industria
manufacturera, la agricultura, la construccion y el turismo tienen menos posibilidades de hacerlo.
Como resultado de las directivas de confinamiento decretadas por los gobiernos, casi 4 de cada
10 empleados en Europa comenzaron a teletrabajar” (Eurofound, 2020).

Esta situacion de teletrabajo permitié que muchas empresas no cesaran su actividad y que muchos
trabajadores conservaran su trabajo y su salario. Sin embargo, la situacién para aquellos padres
y cuidadores que trabajaban se vio afectada por el cierre de las escuelas y de otros centros de
atencién. De acuerdo con la encuesta realizada por Eurofound, entre quienes trabajan desde el
hogar como medida de distanciamiento fisico, el 26% vive en hogares con nifios menores de 12
afios y otro 10% vive con nifios de 12 a 17 afios. A estos trabajadores se les complica su situacion
puesto que, ya no solo tuvieron que estar confinados, sino que ademas tuvieron que trabajar desde
su casa Y lidiar con las tareas propias del cuidado de un nifio, sumado a las obligaciones como
estudiantes que éstos tuvieran.

1.4. TRABAJADORES AUTONOMOS

Sin duda, los trabajadores auténomos son las grandes victimas de esta pandemia. Se aprobé el
Real Decreto-ley 11/2021, de 27 de mayo, sobre medidas urgentes para la defensa del empleo, la
reactivacion econdmica y la proteccion de los trabajadores auténomos (en adelante, RDL 11/2021)
cuyo punto Ill de la Exposicion de Motivos indica:

“(...) la situacion de los trabajadores autdnomos, al frente de pequefias y medianas empresas, es
especialmente grave, ya que una gran parte de ellos vieron interrumpida su actividad debido a las
medidas de contencion y limitaciones adoptadas por las autoridades sanitarias, quedando
suprimidos sus ingresos e incluso, muchos de aquellos que no se vieron obligados a suspender la
actividad, o la han reanudado tras la finalizacion del estado de alarma, han visto reducida su
facturacion por la contraccion de la demanda y las limitaciones impuestas a causa del COVID-19”.
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Es por ello que, a través de este RDL 11/2021, se pretenden prorrogar las medidas que se fueron
adoptando para dar apoyo a los trabajadores autonomos. Estas medidas consistian en
prestaciones extraordinarias por cese de actividad para aquellos trabajadores que se vieron
obligaos a suspender totalmente dicha actividad, prestacion extraordinaria de cese de actividad a
aquellos trabajadores auténomos que no siendo afectados por el cierre de su actividad vean
reducidos sus ingresos y no tengan acceso a la prestacion ordinaria de cese de actividad,
prestacion extraordinaria de cese de actividad para los trabajadores autonomos de temporada que
desarrollen su actividad al menos durante tres meses en la primera mitad del afio. Asimismo, se
incorpora una nueva medida que permite la exencion en la cotizacion de los trabajadores
autonomos. Estas nuevas medidas tienen como objeto proteger tanto a los trabajadores
auténomos que tienen carencia para causar el derecho a la prestacion ordinaria de cese de
actividad, como a aquellos otros que no alcancen a tener la carencia requerida o sean trabajadores
autéonomos de temporada y ello tanto si existe un cese total en la actividad, como si prestan
servicios por cuenta propia o ajena, siempre que se cumplan los requisitos exigidos en RDL
11/2021.

2. ANALISIS DE CIFRAS

Todos estos conceptos analizados en los apartados anteriores pueden verse reflejados en cifras
y, de esa manera, se consigue que el impacto sea mas visual y facil de entender.

1 Contratos registrados totales, indefinidos y temporales (en num. de contratos) en Espafia
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Grafica 1: Fuente: SEC-UGT a partir de la encuesta de poblacion activa (INE).

Para ello, se comenzara exponiendo el numero de contrataciones que se han llevado a cabo a raiz
de la pandemia declarada en marzo del 2020 en el territorio nacional:

En este grafico se puede apreciar como disminuy6 la contratacion total y de temporales en cuanto
se declar6 el estado de alarma, (-24,13%) como, con mayor intensidad, los temporales (un
29,94%), siguiendo la evolucion general. El volumen de los contratos de tiempo completo se redujo
enun 18,25% en el caso de los indefinidos y en un 17,16% en los temporales. Como consecuencia
de esta situacion, el porcentaje de contratos indefinidos a jornada completa aumenté hasta el
7,1%. En mayo (coincidiendo con la desescalada) se observa una recuperacion apoyada sobre un
crecimiento superior de los contratos a tiempo parcial, tanto indefinidos (un 67,98%) como
temporales (un 45,25%).
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Respecto a la evolucion de la tasa de paro en nuestro pais, tal y como informan Ruesga y Vifias,
en la Gran Depresion de 2007 pudo apreciarse que la tasa de paro ascendid 5 puntos al cierre de
2008 y otros 5 puntos mas al cierre del afio 2009 (Ruesga y Vifias, 2021). Sin embargo, con la
pandemia ocasionada por el COVID-19, en el siguiente grafico, puede apreciarse que la tasa de
paro ha crecido en 2,35 puntos al cierre de 2020:

1. Evolucién de la tasa de paro
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Grafica 2: Fuente: INE, a partir de la encuesta de poblacion activa (EPA)

Por lo tanto, se puede observar el éxito econoémico y social de estas medidas, manteniendo las
relaciones laborales y evitando el crecimiento de la tasa de paro, a pesar de los retrasos y el mayor
0 menor acierto en su redaccion y aplicacion.

No obstante, a pesar del anélisis de la tasa de paro y sus datos alentadores de contencién en
cuanto al crecimiento de la celebracion de contratos, debemos tener en cuenta que puede ser
engafioso ya que no refleja la verdadera situacion laboral. Para ello se deberia analizar la tasa de
paro ampliada, la cual incluye: las personas en desempleo, las personas en subempleo
involuntario y las personas vinculadas al mercado laboral pero no clasificadas como activas debido

al incumplimiento de algunos de los tres criterios de la OIT (disponibilidad para trabajar, busqueda
activa de empleo y no estar ocupado).

2. Evolucién de los afiliados a las Seg. Social (hasta mayo 2021)
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Grafica 3: Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social, www.epdata.es

En este Ultimo gréafico puede apreciarse como en el inicio de esta crisis derivada del COVID-19 las
consecuencias para el mercado laboral fueron tragicas. Solo en el mes de marzo engrosaron las
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cifras del paro 300.000 personas, asi como se disminuyeron las de afiliados a la Seguridad Social
en 800.000. Sin embargo, a partir de este momento y con la declaracion de los ERTE, se observa
como la tasa de paro continu6 ascendiendo, mientras que el numero de afiliados a la Seguridad
Social se mantuvo estable. Estos datos, como hemos indicado anteriormente, reflejan una idea
engafiosa de la realidad, ya que en las estadisticas de la Seguridad Social se incluyen tanto los
trabajadores afectados por un ERTE, que en abril llegaron a ser 3,4 millones de personas, como
los trabajadores auténomos que llegaron al millén de personas (Felgueroso, Garcia Pérez y
Jiménez, 2020).

Tal y como se ha mencionado en la introduccion de este TFG, se procedera a realizar un analisis
de las cifras que se obtienen de esta situacion en las Islas Canarias. En el trimestre anterior a la
declaracion del estado de alarma (ultimo trimestre del afio 2019), la poblacion activa en las Islas
Canarias presentaba las siguientes cifras:

3. Poblacién activa en el Gltimo trimestre 2019. Islas Canarias

Grafica 4: Fuente: Instituto Canario de Estadistica (ISTAC)

Las personas ocupadas en el cuarto trimestre del afio 2019 ascendian a 940.280 y las personas
desempleadas ascendian a 217.430. Sin embargo, en el primer trimestre del afio 2020 (ha de
recordarse que en marzo de 2020 se declara el estado de alarma en Espafia), la grafica presenta
las siguientes cifras:

4. Poblacién activa en el primer trimestre de 2020. Islas Canarias

Gréfica 6: Fuente: Instituto Canario de Estadistica (ISTAC)

Las personas totales en edad de trabajar eran 1.916.410, de las cuales las personas ocupadas
ascendian a 930.240 pero las personas desempleadas descendieron a 215.290 personas. Por lo
tanto, si bien las personas desempleadas no se vieron afectadas significativamente, se aprecia un
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aumento de las personas inactivas (en el ultimo trimestre de 2019 ascendian a 751.016 personas
y en el primer trimestre del afio 2020 ascendian a 770.089 personas).

En la siguiente grafica puede apreciarse el efecto con mayor precision, identificandose una
diferencia de las personas que trabajaban en el ultimo trimestre de 2019 y las que trabajaban tras
la declaracion del estado de alarma en el afio 2020:

5. Caida de la poblacion activa 2019-2020
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Segun las cifras registradas en los afios 2019 y 2020 en las islas, el resultado del paro es el
siguiente:

6. Paro en Canarias entre afio 2019 y 2020
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Grafica 7: Fuente: Encuesta de poblacién activa (EPA)

Estas cifras han sido extraidas de la EPA (Encuesta de Poblacién Activa), y reflejan los datos
expuestos en la siguiente tabla:
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7. Comparativa de cifras en Canarias 2019-2020

EPA - Canarias: Paro

Tasa de desempleo (EPA)

Tasa de desempleoc hombres (EPA)
Tasa de desemplec mujeres (EFPA)
Paro menocres de 25 afios

Paro hombres menores de 25
Paro mujeres menores de 25

Paro mayores de 24 afios

Paro hombres mayores de 24
Paro mujeres mayores de 24 aifios
Paro menores de 20 afios

Paro hombre menores de 20 afios
Paro mujeres menores de 20 afios
Faro entre 20 y 24 afios

Paro hombres entre 20 y 24

Paro mujeres entre 20 y 24

Paro entre 25 y 54 afios

Paro hombres entre 25 y 54

Paro mujeres entre 25 y 54

Paro mayores de 54 afios

Paroc hombres mayores de 54

Paro mujeres mayores de 54

Tabla 1: Fuente: Encuesta de poblacién activa (EPA)

2020
25,2%
23.4%
27,3%
57.7%
60,7%
54,7%
23,3%
21,2%

25,6%

2019

18,8%

5 159%

o 19.3%

17.4%
17. 7%

17.0%

Por lo tanto, tal y como puede apreciarse en las cifras expuestas, las Islas Canarias sufrieron con

creces la llegada del COVID-19. Ha de recordarse, que esta Comunidad Auténoma tiene grandes

ingresos gracias al turismo y, por ende, la hosteleria y el ocio. Por ello, el distanciamiento social y

el cierre temporal de todas esas empresas dedicadas al sector antes descrito, que no fueran

servicios esenciales, tuvieron que dejar de contratar personal, despedirlo o, lamentablemente,
cesar su actividad, dejando cifras devastadoras para este territorio.

3. REFORMA LABORAL

3.1.PUNTOS CLAVE DE LA REFORMA LABORAL

El Real Decreto-Ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la
garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado de trabajo (en adelante,

RDL 32/2021), tiene como objetivo reducir la precariedad y la temporalidad del empleo.

Los cambios més relevantes que ha introducido esta reforma laboral son los siguientes:

e Contratos indefinidos y contratos de duracién determinada

Esta reforma laboral persigue evitar, lo méaximo posible, la temporalidad de los contratos,
priorizando el caracter indefinido de los contratos. Solamente se admitiran los contratos de
duracion determinada en los siguientes supuestos:
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1. Sustitucion de un trabajador: La persona que sustituya al trabajador sustituido podra
comenzar a prestar sus servicios, como maximo, 15 dias antes de la sustitucion,
posibilitando asi el traspaso de conocimientos de un trabajador a otro.

2. Aumento imprevisible/ circunstancias de la produccion: En este supuesto, el tiempo
maximo de contratacidn oscila entre los 6 y los 12 meses (en este ultimo caso, siempre
que asi lo recoja el convenio colectivo).

3. Maximo de tiempo para encadenar contratos: Se limita a 18 meses, dentro de un espacio
temporal de 24, el periodo establecido para encadenar contratos y pasar a ser indefinido
(anteriormente, el limite estaba en 24 meses).

¢ Contrato fijo-discontinuo

La reforma laboral incluye la novedad de que, aquellas personas trabajadoras que tengan contrato
fijo-discontinuo tendran los mismos derechos que les amparan a los contratos indefinidos, incluida
la indemnizacion por despido.

Desaparecen los contratos por obra y servicio, aunque aquellos que se hayan realizado entre el
31 de diciembre de 2021 y el 30 de marzo de 2022 se deben regir por la normativa vigente y su
periodo de duracion no puede ser superior a los 6 meses.

e Contrato de formacién
Este RDL 32/2021 establece dos tipos de contratos formativos:

1. Contrato de formacion dual o alternancia trabajo-formacion: Para estos contratos, la
duracién esta estipulada entre los 3 meses y los 2 afios. El objetivo del mismo es poder
compatibilizar la actividad laboral retribuida con los procesos formativos en formacion
profesional. En estos contratos no se permite la realizacion de horas extraordinarias (salvo
casos de fuerza mayor), ni periodo de prueba o trabajos nocturnos.

2. Contrato para la obtencion de la practica profesional: La duracion de estos contratos no
podra ser inferior a 6 meses ni superior a 1 afio y va dirigido a aquellos trabajadores que
cuenten con un titulo universitario, grado medio o superior, especialista, master
profesional o certificado del sistema de formacidn profesional. La retribucion queda fijada
por el convenio/ grupo profesional y nivel retributivo de acuerdo a las funciones que
desempefie la persona trabajadora. En cualquier caso, no puede ser inferior al SMI (en
base proporcional al trabajo efectuado). Por otro lado, la normativa establece que debe
existir por parte de la empresa un plan formativo individual y la asignacién de un tutor. No
son posibles las horas extras, pero si las complementarias.

La reforma laboral, en este punto concreto, define una “vacatio legis” (moratoria) durante un
periodo de tres meses, es decir, hasta el 30 de marzo, para la realizacién de los nuevos contratos
relativos a formacion.

e Contrato indefinido adscrito a obra

Este tipo de contrato se ha articulado para el sector de la construccidn especificamente, por lo que
tiene como objeto el desarrollo de tareas o de servicios que estan estrechamente relacionados con
actividades dentro del Convenio General del Sector de la Construccion.
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La finalizacion de la obra lleva implicita la obligacion de la empresa de efectuar una propuesta (por
escrito) a la persona trabajadora para su recolocacion, con la consiguiente formacion en caso
necesario.

Las causas de la extincion del contrato:
o Inexistencia de obras en la provincia.
o Falta de cualificacion para obra en la provincia.
o Rechazo de la persona trabajadora para su recolocacion.
e Cambios en los ERTES y Mecanismo RED

Con la nueva reforma laboral se simplifican los criterios por los que una empresa puede acogerse
a un ERTE. Entre las caracteristicas mas significativas, destaca que se incorpora el impedimento
del desarrollo de la actividad empresarial por decisiones derivadas de la autoridad gubernativa a
la aplicacion de los ERTE por fuerza mayor.

Por otro lado, se ha instaurado el Mecanismo RED de Flexibilidad y Estabilizacidn en el empleo,
que plantea la posibilidad de que las empresas puedan realizar la solicitud de medidas muy
concretas, como pueden ser la suspension de contratos laborales u otras, como reduccién de
jornada.

Estos cambios introducidos por el RDL 32/2021 se analizara en el siguiente apartado con mayor
detenimiento.

¢ Incremento de la cuantia de las multas en el sistema sancionador

Con la nueva reforma laboral se incrementan las sanciones previstas pasando a ser:
o En su grado mas bajo, de 1.000 a 2.000 euros.
o Ensu grado medio, de 2.001 a 5.000 euros.
o En su grado superior, de 5.001 a 10.000 euros.

Entre los motivos que destacan que pueden ser objeto de sancion destacan los siguientes:
o Formalizacion irregular de los contratos de puesta a disposicion;
o Transgresion de las nuevas modalidades en los tipos de contrato;
o Contratos de duracion determinada y/o temporales.
o Contratos que no se rijan por la normativa vigente.

En resumen, se producen cambios respecto a las temporalidades de los contratos y sus
modalidades, penalizando aquellos que encubrian trabajos continuos y fijos con contratos mas
precarios y buscando la garantia de la estabilidad laboral y la transformacién del mercado de
trabajo. Para verlo de manera mas grafica y clara, la presente tabla muestra la comparacion de la
situacion laboral antes de la reforma y actualmente con la reforma vigente:

Ambito de regulacion Situacion antes de la reforma del RD | Situacion después de la reforma del
32/2021 RD 32/2021
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Contratos temporales

Los contratos de obra y servicio
permiten la contratacién de personas
de manera temporal y supeditadas a
un determinado proyecto u obra y
tienen una duracién maxima de 24
meses.

Se modifica el articulo 15 del Estatuto
de los Trabajadores, presumiendo que
el contrato siempre sera indefinido
salvo que se trate de una sustitucion
de un trabajador o por circunstancias
de la  produccion  (incremento
imprevisible y oscilaciones de la
actividad). La duracién de estos
contratos se limita a 18 meses, dentro
de un espacio temporal de 24, el
periodo establecido para encadenar
contratos y pasar a ser indefinido.

Contratos de formacion

La legislacion anterior recogia que
este tipo de contratos podian
celebrarse con mayores de 16 afios y
menores de 25 que no contaran con
una cualificacién profesional
reconocida.

Con la reforma, se crean dos tipos de
modalidades:

- Formacién con alternancia:
para aquellas personas con
titulacién que no superen los
30 afios, con una duracién
maxima de dos afios y
permitiendo compaginar los
estudios con la practica
profesional.

- Contrato para la obtencién
de la practica profesional: La
duracién de estos contratos
no podré ser inferior a 6
meses ni superior a 1 afio y
va dirigido a aquellos
trabajadores que cuenten
con un titulo universitario,
grado medio o superior,
especialista, master
profesional o certificado del
sistema de  formacion
profesional.

Mecanismo RED

No existia.

Se crea este mecanismo con la idea de
ayudar a las empresas a afrontar
problemas ciclicos o sectoriales. Este
plantea la posibilidad de que las
empresas puedan realizar la solicitud
de medidas muy concretas, como
pueden ser la suspensién de contratos
laborales u otras, como reduccién de
jornada.

Contratos fijos discontinuos

Se permitian estos contratos para
aquellos trabajos que fueran fijos,
pero sin una continuidad total.

Se concreta que este tipo de contratos
podran celebrarse para trabajos de
naturaleza  estacional o  por
producciones por temporada. Las
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Empresas de Trabajo Temporal
podran celebrarlos y, ademas, que
tengan  contrato fijo-discontinuo,
tendran los mismos derechos que les
amparan a los contratos indefinidos,
incluida la indemnizacion por despido.

Régimen sancionador

Las sanciones son globales a las
empresas y tienen las siguientes
cuantias:

- En su grado mas bajo,
1.000 euros.

- En su grado medio, de
2.001 euros.

- - En su grado superior, de
5.001 euros.

Con el objetivo de desincentivar la
contratacion temporal fraudulenta,
destacan que pueden ser objeto de
sancién destacan los siguientes:

- Formalizacion irregular de
los contratos de puesta a
disposicion;

- -Transgresion de las nuevas

modalidades en los tipos de
contrato;

- Contratos de duracién
determinada y/o temporales.

- Contratos que no se rijan por
la normativa vigente.

Ademas, las sanciones se

incrementan:

- En su grado mas bajo, de
1.000 a 2.000 euros.

- Ensugrado medio, de 2.001
a 5.000 euros.

- En su grado superior, de
5.001 a 10.000 euros

Tabla 2: Fuente: Elaboracidn propia

3.2.INFLUENCIA DE LA REFORMA LABORAL

EN LAS PERSONAS

TRABAJADORAS AFECTADAS POR EL COVID-19

Tal y como se ha establecido en el apartado anterior, desde el 31 de diciembre del afio 2021, se
producen una serie de cambios en la legislacion laboral. Todas estas medidas han tenido influencia
sobre las personas trabajadoras, pero, a continuacion, se analizaran las medidas que han afectado
a aquellos trabajadores que se han visto afectados laboralmente por la situacién del COVID-19.

Se modifican las causas de ERTE. Respecto a los ERTES que son calificados de fuerza mayor,
se prevé que se puedan tramitar por impedimento o por limitaciones en la actividad normalizada
de la empresa, consecuencia de decisiones adoptadas por la autoridad publica (articulo primero,

seis del RDL 32/2021).

Respecto a los ERTE por causas econdmicas, técnicas, organizativas y de produccion, las
modificaciones introducidas son las siguientes:
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1.

Se preve la posibilidad tanto de suspender el contrato como de reducir la jornada
temporalmente por causas econdmicas, técnicas, organizativas y de produccion,
manteniendo la definicidn de lo que se consideran dichas causas.

Respecto al procedimiento, se iniciara mediante la comunicacion a la autoridad laboral
competente y, de manera simultanea, con una apertura de periodo de consultas con la
representacion legal de las personas trabajadoras. Este periodo de consultas no puede
superar los 15 dias (en el caso de empresas de menos de 50 trabajadores, este tiempo
se reduce a 7 dias). El plazo maximo para la constitucién de una Comision Negociadora
se reduce de 7 a 5 dias desde la comunicacion. Se finalizara el periodo de consultas dando
paso a la comunicacion a los trabajadores y a la autoridad laboral de las decisiones
tomadas, estableciendo que se debe incluir el periodo dentro del que se va a llevar a cabo
la aplicacion de estas medidas. Ademas, la autoridad laboral debera recabar un informe
preceptivo sobre los extremos de dicha comunicacion y el periodo de consultas.

Se regula la posibilidad de prorrogar la medida siempre que el periodo de consultas no
supere los 5 dias y siempre que la decision empresarial se comunique a la autoridad
laboral en un plazo de 7 dias, con efectos desde el fin de dicho periodo.

En los relativo a los ERTE por fuerza mayor temporales, se regulan los supuestos de reduccion de
jornada y de suspension de los contratos con las caracteristicas siguientes:

1.

Este procedimiento se inicia mediante solicitud de la empresa a la autoridad laboral
competente, acompafiada de los medios de prueba que se estimen y, de manera
simultanea, la comunicacion a la representacion legal de los trabajadores. Esta causa de
fuerza mayor temporal debe ser contrastada por la autoridad laboral (independientemente
del nimero de trabajadores de la empresa) y se debera elaborar un informe preceptivo de
la autoridad de Inspeccion de Trabajo de la Seguridad Social pronunciandose sobre la
concurrencia de la fuerza mayor.

Cuando la causa de fuerza mayor sea consecuencia de impedimentos o de limitaciones
en la actividad normalizada de la empresa consecuencia de decisiones adoptadas por la
autoridad publica competente.

Estos dos tipos de ERTE comparten ciertas caracteristicas comunes. En primer lugar, la reduccion
de la jornada por estas causas tiene que ser entre un 10% y un 70% y computarse sobre la base
de la jornada diaria del empleado, semanal, mensual o anual. Siempre que sea posible, se
priorizaran medidas de reduccion frente a medidas de suspension de contratos.

Junto con la natificacion, comunicacion o solicitud que haga la empresa, se debera comunicar a la
autoridad laboral a través de procedimientos automatizados que se establezcan:

e El periodo de aplicacion de la medida;
e Laidentificacion de las personas trabajadoras incluidas en el ERTE;

e Tipo de medida a aplicar respecto de cada una de las personas trabajadoras y el
porcentaje maximo de reduccion de jornada o el numero maximo de dias de
suspension de contrato a aplicar.
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Mientras dure el periodo de aplicacién del expediente, serdn de aplicacion las siguientes
limitaciones:

e |aempresa puede desafectar y afectar a las personas trabajadoras informando a la
RLT, previa comunicacién a la entidad gestora de las prestaciones sociales y
conforme a los plazos establecidos reglamentariamente a la Tesoreria General de la
Seguridad Social.

e No pueden realizarse horas extraordinarias, establecerse nuevas externalizaciones
de actividad ni concertarse nuevas contrataciones laborales. Si es posible cuando las
personas afectadas no puedan desarrollar las funciones encomendadas a aquellas,
previa informacion al respecto por parte de la empresa a la representacion legal de
las personas trabajadoras.

Ademas, mientras duren los ERTE de suspension o de reduccion de jornada, los trabajadores
podran acceder a la prestacion por desempleo, lo que supondra que, por lo menos, su situacion
economica no se vea tan afectada.

Este RDL 32/2021 cre6 el Mecanismo RED. Se trata de un elemento que permite a las empresas
solicitar a la autoridad laboral, de manera voluntaria, la reduccion de la jornada de trabajo o, si no
resulta posible esta opcion, la suspensidn de los contratos de trabajo. A través de este mecanismo,
se regulan los mercados sectoriales y ciclicos y se requiere de la activacion del Consejo de
Ministros.

Como se ha indicado, existen dos tipos de modalidades:

1. Ciclica: Se dara esta modalidad cuando se aprecie una coyuntura macroecondmica
general que aconseje la adopcion de instrumentos adicionales de estabilizacion, con una
duracion maxima de un afo.

2. Sectorial: Cuando en un determinado sector o sectores de actividad se aprecien cambios
permanentes que generen necesidades de recualificacion y de procesos de transicion
profesional de las personas trabajadoras. Su duracion maxima inicial es de 1 afio, con la
posibilidad de dos prorrogas de seis meses cada una.

Las personas trabajadoras cubiertas por un Mecanismo RED se beneficiaran de las medidas en
materia de proteccidn social previstas en la disposicion adicional cuadragésima primera del Real
Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social, y tendran la consideracion de colectivo prioritario para el acceso
a las iniciativas de formacion del sistema de formacion profesional para el empleo en el ambito
laboral.

Se constituira como fondo sin personalidad juridica, adscrito al Ministerio de Trabajo y Economia
Social, un Fondo RED de Flexibilidad y Estabilizacién del Empleo, que tendra como finalidad
atender a las necesidades futuras de financiacion derivadas de ambas modalidades del
Mecanismo RED en materia de prestaciones y exenciones a las empresas del pago de las
cotizaciones a la Seguridad Social, incluidos los costes asociados a la formacién, en la forma y
condiciones previstas en su normativa de desarrollo.

22



Por ultimo, se introduce en el Estatuto de los Trabajadores una nueva disposicion adicional
vigesimoquinta (por el articulo primero. Trece RDL 32/2021) donde se establece que durante las
reducciones de jornada de trabajo o suspensiones de contratos de trabajo a las que se refieren
los articulos 47 y 47 bis, las empresas podran desarrollar acciones formativas para cada una de
las personas afectadas (respetando los descansos legalmente establecidos y el derecho a la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar), que tendrédn como objetivo la mejora de las
competencias profesionales y la empleabilidad de las personas trabajadoras.

Estas acciones formativas deberan tener en cuenta no solo las necesidades reales de empresas
y plantillas, sino que deberan orientarse también a la adquisicion de competencias digitales y a la
recualificacion de las personas trabajadoras, aunque no tengan relacion directa con la actividad
desarrollada en la empresa.

4, PROPUESTA DE MEJORAS

A continuacién, se presentan una serie de mejoras que se considera que podrian implantarse para
optimizar la calidad de vida de las personas trabajadoras teniendo en cuenta la situacién actual
que ha dejado el COVID-19, todavia presente.

En tiempos de pandemia, la salud y la seguridad laboral tienen maxima prioridad, por ello se deben
adoptar medidas que, si bien pueden ser una inversion economica, también es una inversion
fundamental para proteger a los trabajadores, a sus familias y procurar la continuidad de las
empresas. La seguridad y salud en el trabajo es una de las claves para la reactivacion productiva
con trabajo decente y para la conciliacion de los objetivos de contencion de la pandemia y de la
recuperacion econdmica.

La OIT, puso a disposicién de los paises de América Latina y el Caribe una herramienta que
contenia diez pasos para orientar a las empresas a formular y a aplicar protocolos de seguridad y
de salud (OIT, 2021). Esta herramienta seguia una serie de principios que resultan totalmente
extrapolables a nuestra situacion y que deberian aplicarse por todas las empresas y
organizaciones:

1. Priorizar las medidas de prevencion y control para que la reapertura de las empresas y el
retorno a los lugares de trabajo en tiempos de pandemia sean lugares seguros y
saludables, con el fin de evitar nuevos brotes de contagios que puedan poner en peligro
las vidas de las personas y las estrategias de reconduccion a la ‘normalidad’.

2. Fortalecer el enfoque centrado en el ser humano en materia de seguridad y salud en el
trabajo, tal y como establecié la Declaracion del Centenario de la OIT para el Futuro del
Trabajo (publicada en el afio 2019).

3. Para poder reabrir los centros de trabajo de manera segura y saludable, se tendra en
cuenta la politica nacional e retorno al trabajo, el marco normativo nacional y las
instrucciones y avisos emanados de las autoridades publicas que estén a cargo de las
areas laborales, de salud, de proteccion social y medioambiente y de toda otra que pueda
ser relevante.

4. Un dialogo social efectivo entre trabajadores y empresas o empleadores para fijar las
medidas preventivas a adoptar para conseguir, por medio de la participacion y de la
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consulta, un mayor cumplimiento de las acciones que se acuerden y una cultura
preventiva.

Establecer de manera jerarquica decreciente aquellas medidas que ofrecen una mayor
eficacia frente al riesgo laboral.

Todos estos principios llevados a la practica derivan en medidas que conducen a que la produccién
y la salud no se vean comprometidas y asi hemos podido ver que su implantacion se ha llevado a
cabo a través de las fases de desescalada de la siguiente forma:

Medidas que eliminan el riesgo por completo: el teletrabajo es el claro ejemplo de este tipo
de medidas. Consigue que el trabajo no pierda efectividad ni productividad a la vez que
se evita que los trabajadores corran riesgo de contagio en su centro de trabajo.

Medidas de ingenieria o infraestructuras: colocar barreras de separacion entre los puestos
de trabajo podria ser una medida eficaz para evitar el contagio entre trabajadores que
tengan sus puestos de trabajos contiguos 0 mantener ventilado el lugar de trabajo de
manera continua puede funcionar como medida eficaz.

Medidas organizativas: Crear grupos ‘burbuja’ de trabajadores que acudan al puesto de
trabajo puede conseguir que las mismas personas estén en contacto siempre con las
mismas personas y, en caso en que se produzca un contagio, unicamente aislar al grupo
burbuja, puede ser una medida eficaz.

Medidas administrativas: Crear protocolos de desinfeccion y de limpieza, organizar las
vias de circulacién de forma de evitar la circulacién simultanea en doble sentido sin la
separacién minima recomendada de 2 metros, organizar el acceso al lugar de trabajo,
tanto de las personas trabajadoras como de terceras personas al objeto de no superar el
aforo maximo y garantizar la separacién minima recomendada, son solo algunos ejemplos
de este tipo de medidas.

Medidas de proteccion personal: Algunas de estas medidas pueden consistir en facilitar a
las personas trabajadoras las condiciones y medios necesarios para el lavado frecuente
de manos con agua y jabon durante al menos 40 segundos o con un gel desinfectante con
un minimo del 60% de alcohol (alcohol gel 60%) al menos durante 20 segundos, instalar,
en la medida de lo posible, medios para el lavado de manos en la entrada y otras
ubicaciones del lugar del trabajo, promover una correcta higiene por parte de todas las
personas al ingresar al lugar de trabajo, asi como al regresar a su hogar, evitar el contacto
fisico al saludarse, evitar compartir articulos de cocina y de aseo personal, facilitar, en la
medida de lo posible, articulos desechables, no compartir comida ni bebidas en el lugar
de trabajo, etc.

Todas estas mejoras en materia COVID-19 pueden contribuir a mejorar la salud en el trabajo de
los trabajadores. Sin embargo, no todos los trabajadores estaban satisfechos con las medidas que
se tomaban para su bienestar antes de que llegase la pandemia a su vida. Es por ello, que no
debe olvidarse que hoy en dia, un gran nimero de personas trabajadoras no son felices en su
puesto de trabajo o no estan satisfechos con sus condiciones laborales y, por consiguiente, su
rendimiento no es el mismo que si lo estuvieran.
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Por todo lo expuesto en este apartado, se puede deducir que la calidad de vida en el trabajo esta
directamente relacionado con la calidad de vida personal de los trabajadores y con los factores
que en ello influyen. Por esto, se va a presentar una serie de propuestas de mejora en la calidad
de vida de los trabajadores por parte de la empresa que conseguirian una mejora proporcional en
la eficacia y la productividad profesional de las mismas.

Para ello, es conveniente comenzar definiendo algunas de las teorias que existen acerca de las
motivaciones para los empleados:

5.1 TEORIA DE LAS NECESIDADES HUMANAS. JERARQUIA DE MASLOW

Para poder entender mejor la motivacion laboral en una organizacion, en un principio se basa
sobre las necesidades humanas. Con las teorias de motivacién se pueden definir los factores
principales que motivan a los empleados, para que las empresas pueden obtener mayor beneficio
y poder logras sus objetivos (Palomo Vadillo, 2008).

La piramide de Maslow forma parte de una teoria psicologica que inquiere acerca de la motivacion
y las necesidades del ser humano: es decir, aquello que nos lleva a actuar tal y como lo hacemos.
Segun Abraham Maslow, psicologo humanista, nuestras acciones nacen de la motivacion dirigida
hacia el objetivo de cubrir ciertas necesidades, las cuales pueden ser ordenadas segun la
importancia que tienen para nuestro bienestar (Palomo Vadillo, 2008). Es decir, que Maslow
proponia una teoria segun la cual existe una jerarquia de las necesidades humanas, y defendio
que conforme se satisfacen las necesidades mas basicas, los seres humanos desarrollamos
necesidades y deseos més elevados. A partir de esta jerarquizacion se establece lo que se conoce
como “Piramide de Maslow”.

Para el ser humano, por su base bioldgica y por su existencia, lo primero hay que cubrir las
necesidades inferiores de la piramide de Maslow, para poder entrar en su autoconocimiento
personal y satisfacer las necesidades superiores. Dicho esto, lo que nos distingue del resto de los
seres humanos es descubrir nuestros gustos, talentos, y la motivacion que nos lleva para satisfacer
las necesidades superiores.

Ademas, el Maslow afirma que el ser humano tiene una tendencia hacia la autorrealizacion, y que
para llegar a esta etapa hay que satisfacer las necesidades inferiores de la “Pirdmide de
Necesidades”.

A continuacién, se explica en qué consiste cada necesidad segun la teoria de Maslow. En su obra
Maslow disefia su teoria mediante piramide, donde muestra cada una de estas necesidades
importante para la vida de un ser humano.

9. Piramide de Maslow

moralidad,
creatividad,
espontancidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,
resolucion de problemas

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito
/ amistad, afecto, intimidad sexual \
seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologia / SN0 A
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Gréfica 8: Fuente: Piramide de Maslow

En esta figura “Piramide de Maslo” se pueden ver los distintos niveles sobre las necesidades
humanas, empezando con las necesidades bésicas y subiendo el eslabén hasta las maés
complicadas. La movilidad a cada categoria se da segun el grado de satisfaccion de la persona,
solo si la necesidad inferior es contemplada, se podra acceder a las nuevas para poder llegar asi
a la autorrealizacion. De esta manera, se muestra el ascenso desde requerimientos basicos, como
la respiracion, la alimentacion y la homeostasis, asi sucesivamente a las superiores, como
seguridad, compafierismo y reconocimiento.

En conclusion, de esta teoria se puede deducir que cada persona es un universo distinto, es decir
que cada individuo busca satisfacer sus necesidades en la medida de sus posibilidades.

Dicho eso, se sabe que somos muy distintos, tenemos distinta religion, distinta ideologia y distintos
suefos, lo cual se ligan en nuestra motivacion y deseos que tenga cada ser humano. Por lo tanto,
lo que nos propone esa teoria es que la motivacion que tiene cada individuo, se compone los
distintos niveles de esta pirdmide y que cada necesidad variara de acuerdo a la potencia de dicho
deseo o motivacién (Gordon, 1997). Las necesidades se incrementan segun el desarrollo de cada
individuo, por lo cual se pueden lograr distintos tipos de necesidades.

Dicho esto, la teoria de Maslow puede ser aplicable para cada individuo segun el nivel social
economico, educativo y cultural, es decir, que dependiendo de diferentes factores se puede llegar
a cumplir dichos niveles propuestos. Ademas, existen pocas posibilidades de llegar a la cuspide
de la piramide, ya que las primeras etapas son de necesidades basicas, es decir que las personas
tienden a vivir s6lo con estos cuatros grupos y se enfrentan con las dificultades de mantenerla, por
lo cual dificilmente el ser humano logra llegar a desarrollar la autorrealizacion.

Por ultimo, segun la teoria de Maslow se puede concluir que es bastante valida ya que la
motivacion, las necesidades, y los deseos juegan un rol fundamental en el desarrollo de la
personalidad de los seres humanos. Sin embargo, se puede decir que el paso de una etapa a otra
no es tan rigido, ya que se puede pasar de una a otra sin satisfacer la anterior totalmente.

“Para motivar una persona es preciso satisfacer su necesidad” Maslow (Gordon, 1997).
5.2 MODELO DE MCGREGOR

En la teoria de Maslow se explica la motivacién segun las necesidades humanas, pero también es
importante estudiar las necesidades humanas de los trabajadores en una organizacion y cémo
actlan sobre su conducta, esta es aproximacion que realiza el modelo de McGregor (Palomo
Vadillo, 2008).

Douglas McGregor, nos explica dos teorias contrapuestas de direccion, la Teoria X, que desarrolla
que los trabajadores actlan bajo amenazas por parte de los directivos, y la otra Teoria Y que los
directivos se basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajo. La Teoria X esta
basada en el antiguo modelo que el trabajo se presume como un castigo, es decir, que las
personan prefieren evitar el trabajo, tienen disgustos, se sienten obligados, controlados para que
desempefien los esfuerzos necesarios para que pueden lograr con los objetivos de las
organizaciones.
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Por otro lado, la Teoria Y consiste que las personas tienen interés y quieren trabajar por si mismas
y que se esfuerzan por poder lograr los mejores resultados para las empresas. Ademas, las
organizaciones deben liberar las aptitudes de sus trabajadores en favor de dichos resultados.
También las personas aceptan las responsabilidades y tienen més creatividad a los problemas de
la organizacién. Los supuestos fundamentan de la Teoria Y, es que, el control externo y la
amenaza no es lo unico método para producir esfuerzo y que los trabajadores pueden cumplir con
los objetivos organizacionales. Es decir, que las personas tienen autodireccidn y autocontrol a
favor de los objetivos que comprometen. El grado de compromiso con los objetivos esta
relacionado con la importancia de las recompensas asociadas. En la vida cotidiana, los seres
humanos no solo aprenden y aceptan la responsabilidad, sino también esta buscarla.

Finalmente, podemos decir que la Teoria X limita la posibilidad de dar ideas, porque los
trabajadores estan subordinados, también el control que se presenta deja los privilegios que se
obtienen como empelados. Por el contrario, la Teoria Y no sera apta, porque siempre hay que
regular las actividades laborales, es necesario el control, pero hay que obtener una recompensa
para los empleados.

Teniendo cuenta estas teorias ninguna puede ser funcionales si se trabaja individualmente ya que
cada una tiene diferente enfoque y se ven afectadas en ambas teorias los trabajadores. Por lo
tanto, si estas dos teorias funcionan y que dirigen la motivacion del trabajo, es claro que se debe
trabajar sin ninguna amenaza y bajo control, las empresas deben regular el buen funcionamiento
y que controlan que cada actividad que se realicen es correcta, pero siempre y cuando se trabaje
sin presion y contemple la integracion de los empleados (Palomo Vadillo, 2008).

53 TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG: AMBIENTALES Y

MOTIVADORES

La teoria de Herzberg, conocida como la teoria de los dos factores: de motivadores o factor higiene
se basa en las relaciones con la insatisfaccidon que rodean a las personas en condiciones en que
desempefian en el trabajo, asi como la satisfaccion de las tareas en que el individuo ejecuta
(Gordon, 1997).

Los factores higiénicos, abarcan el ambiente que rodea a las personas en su puesto de trabajo.
Esto factores, estan fuera del control personal. Los principales factores son los salarios, los
beneficios sociales, tipo de direccion o supervision que los individuos reciben de sus superiores.
También hay que tener en cuenta la motivacion de las personas porque estos factores pueden
tener consecuencias, es decir, que la situacion en el trabajo puede ser desagradable y para lograr
que las personas trabajan méas se puede premiar e incentivar salarialmente, o sea el cambio de
puesto (Gordon, 1997).

Por otro lado, es el factor motivacional, esta relacionado con el crecimiento y desarrollo personal,
el reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizacidn y con la mayor responsabilidad
que puede tener en el trabajo segun la tarea que desempefia. También se estudia de forma méas
profunda el comportamiento de las personas para poder satisfacer mejor las tares en que ejecuten.
Por esta razon, los factores motivacionales no son controlados por los individuos y se relaciona
con aquello que el colaborador desempefia.
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Se puede concluir que las teorias de motivacion desarrolladas por Maslow y Herzberg presentan
muchos puntos de coincidencia que permiten elaborar un cuadro mas amplio sobre el
comportamiento humano (Palomo Vadillo, 2008). La teoria de los dos factores de Herzberg
propone que, la satisfaccién en el cargo es funcion de las actividades de las personas que
desempefia, es decir los factores motivacionales o de satisfaccion.

Por el contrario, la insatisfaccion es resultado de todos aquellos factores que rodean el puesto de
trabajo, es decir, el ambiente de trabajo, el salario, el tipo de supervisores que recibe todos ellos,

factores de satisfaccion en el puesto de trabajo. Segun la teoria de Herzberg, las actitudes de los
individuos pueden determinar su éxito o fracaso en el trabajo.

En siguiente tabla se establecen los factores de motivacion e higiénicos, asi como las
satisfacciones e insatisfacciones que nos dan una vision global sobre esta teoria.

10. Factores de motivacion e higiénicos

Factores motivacionales (de satisfaccidn) Factores Higiénicos (de insatisfaccién)
Contenido del cargo: Como se siente el Contexto de cargo: Como se siente el
Individuo en relaciéon con su CARGO Individuo en relacion con su EMPRESA

1. El trabajo en si 1. Las condiciones de trabajo

2. Realizacion 2. Administracion de la empresa

3. Reconocimiento 3. Salario

4. Progreso profesional 4. Relaciones con el supervisor

5. Responsabilidad 5. Beneficios y servicios socales.

Tabla 3: Fuente: Elaboracidn propia

“Segun Herzberg, el enriquecimiento de tareas trae efectos altamente deseables, como el
aumento de motivacion y de productividad, reduce la ausencia en el trabajo, y la rotaciéon de
personal. Claro que no todos estuvieron de acuerdo con este sistema, segun los criticos, notan
una serie de efectos indeseables, como el aumento de ansiedad, aumento del conflicto entre las
expectativas personales y los resultados de su trabajo en las nuevas tareas enriquecidas;
sentimiento de explotacion cuando la empresa no acompana lo bueno de las tareas con el aumento
de la remuneracion; reduccion de las relaciones interpersonales, rechazo a las tareas
encomendadas. Herzberg concede poca importancia al estilo de administracién y lo clasifica como
factor higiénico, lo cual también ha sido blanco de severas criticas.

Es una teoria interesante para los casos de reorganizacién que tengan como objetivo el aumento
de productividad, y en la que no haya necesidad de valorar la situacién global. Los factores de
higiénico se refieren a las necesidades primarias de Maslow: necesidades fisioldgicas y
necesidades de seguridad, aunque incluye algun tipo social. Mientras que los factores
motivacionales se refieren a necesidades secundarias: de estima y autorrealizacion” (Gordon,
1997).

Para poder entender estos factores se pude resumir que existen efectos deseados e indeseados.
Efectos deseables son: aumento de la motivacion, aumento de la productividad reduccién de la
rotacion personal, Efectos indeseables son: el aumento de ansiedad, del conflicto, sentimiento de
explotacion y las reducciones de las relaciones interpersonales.
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Todas esas teorias que abarca el concepto motivacion explican que el ser humano tiene diferentes
necesidades, empezando con las mas basicas hasta mas complejas. Cada individuo tiene
diferentes objetivos que quiere lograr y esto le motiva para conseguirlo (Palomo Vadillo, 2008).

5.4 TEORIA DE LA EQUIDAD DE ADAMS

Esta teoria fue planteada en 1963, consiste que la motivacién, el desempefio y la satisfaccion de
un empleado dependen de la evaluacion de sus razones "esfuerzo-recompensa", pero no sélo la
de uno mismo, sino que también en relacion a la que obtienen a sus compafieros. En este sentido,
la motivacion, es un proceso de comportamientos personales, que pueden influir diferentes
factores (Gordon, 1997).

Adams, afirma que los individuos comparan sus recompensas y el producto de su trabajo con los
demas y evaluan si son justas, reaccionando con el fin de eliminar cualquier injusticia. Cuando
existe un estado de inequidad que se considera injusto, se busca la equidad. Si estamos recibiendo
lo mismo que los demas nos sentimos satisfechos y motivados para seguir adelante, de lo contrario
nos desmotivamos, 0 en ocasiones aumentamos el esfuerzo para lograr lo mismo que los demas.

Los principales problemas que se plantean en esta teoria es la falta de conocimiento de gente
seleccionada, la dificultad de cuantificar adecuadamente las contribuciones y las compensaciones
en las situaciones complejas (Palomo Vadillo, 2008). Por ultimo, es dificil conocer como y cuando
se pueden cambiar estos factores a lo largo del tiempo.

Algunos factores que pueden aumentar la motivacion en la empresa son siguientes:

o El equipamiento del puesto que se desarrolla en la empresa. En ocasiones la motivacion
para la tarea puede ser aumentada por el material facilitado para desarrollarla, esto puede
explicar la atraccion del voluntario hacia cierto tipo de tareas, como, por ejemplo, los
SOCOITOS y emergencias que requieren de un equipamiento muy especializado.

e Otro factor la division y combinacion de las tareas: Una tarea puede tener componentes
con diferentes valores motivacionales que deben ser analizados independientemente,
para tratar que los elementos positivos contrarresten los negativos.

e Las recompensas y el adecuado reconocimiento también son un importante elemento
motivador. Si se adopta un sistema de incentivos este debe ser equitativo y concreto. Si
los voluntarios consideran que las recompensas no son equitativas y justas puede
provocar desmotivacion en los grupos.

o El feedback sobre el trabajo desarrollado, también se configura como un importante
elemento motivador. Es importante conocer que se estd haciendo bien y que se esta
haciendo mal, como se podria mejorar el rendimiento. Uno de los factores que producen
mas desmotivacion es no conocer si se estan haciendo bien o mal las cosas y si estas son
valoradas. Sin embargo, lo peor que puede pasar es no saber que hay que hacer en la
empresa.

En siguiente tabla se resumieran los factores que aumentaran la motivacion y lo que dificultan la
motivacion.
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11. Factores que favorecen y dificultan la motivacién

FACTORES QUE FAVORECEN LA

MOTIVACION

Clara comprensién y conocimiento del

trabajo a desarrollar.

Proporcionar recompensas y alabanzas.

Facilitar tareas que incrementan el

desafio, la responsabilidad y la libertad.

Animar y favorecer la creatividad.

Involucrar a los wvoluntarios en la

solucion de los problemas.

Ayudar al desarrollo de habilidades

personales.

Indicar como el trabajo de Ilos

voluntarios contribuye al logro de los

objetivos de la organizacién.

Mediar en los conflictos que dificultan

el desarrollo del trabajo.

Tener los medios adecuados para

desarrollar las tareas eficazmente.

FACTORES QUE DIFICULTAN LA
MOTIVACION

Fuerte critica hacia el trabajo.
Escasa definicién del trabajo a
desarrollar y de sus objetivos.
Supervisién de las tareas no adecuada.
No dar respuesta sincera a las
cuestiones planteadas.
Adoptar decisiones unilaterales.
No estar dispuesto a aceptar nuevas
ideas.
Ocultar la verdad.
No dar elogios por el trabajo bien
realizado.
Asignar trabajos aburridos o tediosos.
Falta explicita de reconocimientos.
Ausencia de comunicacién entre los
diferentes niveles.
Sentimiento de no formar parte del

equipo.

Tabla 4: Fuente: Elaboracidn propia

Una vez desarrollada todas las teorias de la motivacion podemos decir que la motivacion esta en
todos los aspectos de la vida de los seres humanos. Ademas, la productividad de una organizacion
depende en gran mediad de los recursos humanos.

Resulta obvio que todas las personas tienen necesidades que no se satisfacen con dinero. Puede
afirmarse que la motivacion laboral tendra una importancia relevante en este mundo de
competitividad y de esfuerzo productivo. Ademas, uno de los problemas hoy en dia es la aplicacién
de politicas inadecuadas en las empresas y organizaciones. Es decir, que en muchas empresas
les falta la motivacion a sus trabajadores, también la falta de profesionales capacitados para poder
afrontar los retos en ambito laboral. Para ello, se debe incluir la motivacién como una influencia en
la organizacidn de manera mejorar las ideas y poder competir en el mundo globalizado.

Por otra parte, las personas necesitan estar seguros, es decir, sentirse seguros en su puesto de
trabajo, que sean apreciados y valorados por la organizacion. De esta manera podran satisfacer
mejores resultados para la organizacion y lograr el desarrollo personal. A nivel personal el puesto
de trabajo es el resultado de analisis e interpretacion y de varias horas de trabajo y dedicacion.

Un gran ejemplo de motivacién hacia los trabajadores se encuentra reflejada en Japon. El gobierno
de este pais planted alentar a las empresas a permitir a sus trabajadores que trabajasen cuatro
dias a la semana en lugar de cinco, con el objetivo de encontrar el equilibrio entre el trabajo y la
vida de las personas en lo que respecta a las responsabilidades familiares.

Segun publicd la columna Magnet, dentro del periddico 10 minutos, “esta iniciativa se sostiene
bajo el esquema de que las empresas podrian retener al personal mas experimentado que de otra
manera tendria que marcharse si estan tratando de formar una familia o cuidar a parientes
mayores. Una semana laboral de cuatro dias también alentaria a mas personas a obtener
calificaciones educativas adicionales o incluso a realizar trabajos secundarios ademas de su
empleo regular, segun el gobierno” (Sanchis, 2021).

Si bien no todas las empresas (las mas pequefias quizas no) podrian permitirse instaurar este tipo
de medida, sin duda seria un aliciente para los trabajadores, los cuales rendirian mas y
aprovecharian productivamente su jornada laboral, sin necesidad permanecer en su puesto de
trabajo una vez que hayan concluido con sus obligaciones laborales, por el simple hecho de
cumplir con el horario pautado.
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6. CONCLUSIONES

La pandemia del COVID-19 ha traido grandes cambios a nuestro pais. Sin duda, los trabajadores
son uno de los grandes afectados por esta enfermedad y asi pudo verse con las medidas laborales
que se introdujeron en este contexto: el teletrabajo, el confinamiento, las medidas de desescalada,
etc.

Las empresas se enfrentan a grandes retos para sobrevivir y, a dia de hoy que este asunto esta
un poco mas ‘calmado’, puede apreciarse que las medidas empleadas entonces siguen estando
vigente. A su vez, se ha podido observar por las cifras resultantes del estudio realizado, que el
paro subid como en todas las crisis, aunque quizas no tan significativamente como en otras
anteriores. Respecto a las Islas Canarias, puede observarse que, las medidas de confinamiento y
de restricciones en el ocio le han hecho un gran dafio a su economia, puesto que los canarios
viven en gran parte del turismo extranjero, creando, por consiguiente, puestos de trabajo para ello.

Sin duda, los ERTE han sido los grandes protagonistas de esta pandemia, cumpliendo su funcién
en el corto plazo evitando la que podria haber sido una catéstrofe econdmica y social, debido a
que se habria recurrido como en la anterior crisis al uso masivo de la herramienta del despido
colectivo. Sin embargo, a largo plazo esta figura plantea un problema microeconémico, ya que la
extension prolongada en paises como Espafia se podria convertir en un problema de paro
estructural, asi como el crecimiento de la brecha entre las mujeres y los hombres en el mercado
laboral, al igual que el problema en el acceso al empleo juvenil o el desempleo oculto tras la
inactividad.

Por este motivo considero que los ERTE deben tener un fin cercano y no posponerlos mas alla el
tiempo para no provocar problemas coyunturales en el mercado laboral, y sobre todo es necesario
realizar medidas destinadas a estos grupos vulnerables y que se pueden ver gravemente
afectados por los ERTE, para la consecucion de la mejora en su empleabilidad.

Por otro lado, encontramos la reforma laboral y su implicacién con los trabajadores en ERTE. Esta
reforma fue muy enfocada a ayudar a las empresas a sobrevivir a esta situacién y a ayudar a los
trabajadores a conservar su trabajo, aunque fuera en situaciones poco habituales. Aun asi, como
ya he manifestado anteriormente, esta situacion podria acarrear consecuencias a largo plazo que,
sin duda, traerian un mal mayor y por eso debe considerarse esta ‘ayuda’ como temporal.

La pandemia trajo consigo un cambio en la manera de concebir el lugar de trabajo y asi se ha
podido demostrar en este trabajo. El teletrabajo, la distancia social y las medidas de higiene son
solo algunas de las medidas que se han tenido que tomar para mejorar la salud de las personas
en su entorno laboral. De ello, se ha deducido que la mejora de la calidad de vida de las personas
va muy enlazada con el trabajo y, por ello, tras analizar varias teorias se ha podido observar este
crecimiento exponencial entre la calidad de condiciones de trabajo y la productividad.

Si un trabajador se siente seguro, contento y valorado asi lo reflejara en su trabajo y, por lo tanto,
la empresa mejorara y traera mejores beneficios. Se trata de un win to win que deberia cambiar
en la mentalidad de muchos de los empresarios y, quizas, el COVID-19 solo ha sido el inicio de
un gran cambio en el &mbito laboral que mejore la calidad de vida de los trabajadores en su centro
de trabajo y en su &mbito laboral en general.
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