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[A FONDO]

EL SISTEMA DE CONTRATACION Y DESPIDO ALEMAN:
UN MODELO MAS FLEXIBLE A TENER EN CUENTA

Dada la cifra de parados y la gravedad de la recesion econdmica, parece obvio que nuestro sistema de contratacion
y despido requiere un enfoque radicalmente distinto. De cara a la reforma laboral que prepara el Gobierno, el modelo
aleman de contrato superflexible, sin coste de indemnizacién para las micro empresas, puede servir de referente.

POR ANA GOMEZ Y TILMAN
SCHEFFCZYK. ABOGADOS, MONEREC
MEYER MARINEL-LO ABOGADOS

oy parece obvio que nues-

tro sistema de contratacién

y despido requiere un en-

foque radicalmente distin-

to, dada la escalofriante ci-

fra de parados y la gravedad
de la recesion econémica.

El Gobierno prepara ya su inminente re-
forma laboral y todo parece indicar que se
descarta, al menos por ahora, un recorte de
la indemnizacién por despido. Ello choca
con las propuestas lanzadas por el mundo
empresarial de introducir un contrato Gini-
co con indemnizaciones crecientes y supri-
mir la mayoria de los contratos temporales.

No obstante, si parece que el Gobierno es-
boza para las pequefias empresas, siquiera
transitoriamente mientras dure la crisis, un
contrato muy flexible con indemnizaciones
reducidas en caso de despido.

En Alemania ya existe este modelo de con-
trato superflexible sin coste de indemniza-
cién para las micro empresas y funciona co-
rrectamente. Es por ello que nos planteamos
si el modelo alemdn de contratacién y des-
pido es exportable a Espafa.

Asi, para empezar, en Alemania no existe
la dispersion de modalidades de contrata-
cién que tenemos en Espafia, aunque si hay
un marco legal de condiciones laborales que
deben ser respetadas por el empresario.

Tampoco existe un sistema de indemni-
zaciones por despido o por finalizacién de
un contrato temporal como ocurre en nues-
tro pais, siendo ¢l despido y tales finaliza-
ciones normalmente sin coste para el em-
presario, aundue se pueden pactar clausulas
indemnizatorias en los contratos de trabajo.

Como contrapartida, se obliga a la empre-
sa a dar un preaviso minimo al trabajador pa-
ra despedirlo. Los plazos de preaviso gene-
ralmente crecen de forma progresiva segiin
la antigiiedad del trabajador, oscilando en-
tre un minimo de dos semanas durante el pe-
riodo de prueba hasta un maximo de siete
meses tras veinte afios trabajando en la em-
presa.

De esta forma, el régimen legal para des-
pedir a trabajadores contratados por tiem-
po indefinido es sustancialmente distinto al
espafiol. Podriamos decir que en Alemania
existen tres tipos de despido: (i) los despidos
basados en razones disciplinarias; (i) los que
se basan en razones personales que afecten
al trabajador (por ejemplo, la incapacidad
permanente); y iii) los despidos basados en
razones objetivas.

En Alemania, cuando el despido esté ba-
sado en razones objetivas, la empresa tiene
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que acreditar la necesidad de prescindir del
trabajador y ademas justificar la seleccién
del empleado afectado para que el despido
sea vélido. De este modo, un despido objeti-
vo solamente se puede llevar a cabo si el pues-
to de trabajo desaparece por completo o cam-
bia de un modo tan fundamental que el
trabajador ya no es apto para esc cometido.

Y ademas, a la hora de seleccionar al traba-
jador que se va a despedir, el empresario ha
debido tener en cuenta su edad, su antigiie-
dad en la empresa, sus responsabilidades fa-
miliares y su posible discapacidad. En con-
traposicién al sistema espafiol, al empresario
alemaén se le imponen unos limites de indo-
le social ala hora de seleccionar a la perso-
na que vaa despedir.

Por otro lado, en Alemania, las empresas
de diez 0 menos trabajadores tienen un ré-
gimen distinto que les dota de una mayor li-
bertad para prescindir de un trabajador por
razones objetivas. Aparte de que no tienen
que pagar indemnizacion, no necesitan jus-
tificar la causa para despedir, ni tampoco tie-
nen que cumplir los criterios de seleccién de
personas que se han expuesto.

Deberan s6lo cumplir con los plazos de
preaviso aplicables para poder prescindir de
un trabajador.

En afladidura, el sistema de contrataciéon
temporal en Alemania es también distinto al
espafiol y merece ser explicado. Aligual que
en nuestro pais, la utilizacion de la contrata-
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cién temporal exige que exista una razén ob-
jetiva que impida la contratacion indefinida.
Laduracién maxima del contrato es menor,
porque no podra extenderse mas de dos afios,
dentro de los cuales sélo seran posibles tres
proérrogas. Y la diferencia principal radica en
que en Alemania no se pagan indemniza-
ciones por finalizacién de contratos tempo-
rales.

Podemos concluir que el modelo alemén
obstaculiza el recurso a los contratos tem-
porales, reduce los costes de despido en si-
tuacién de crisis empresarial y favorece de
un modo especial a las pequefias empresas,
déandoles una flexibilidad am mayor para el
despido objetivo.

En este contexto de apremiante reforma
por parte del Gobierno de las reglas de jue-
go del sistema laboral espafiol y con el obje-
tivo prioritario de fomentar el empleo,
creemos que el modelo alemén puede servir
de referente, con planteamientos tan inno-
vadores en nuestro sistema como la posibi-
lidad de despedir sin coste pero observando
un plazo de preaviso.
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