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2. Evolucion de las relaciones de trabajo en
Espana, 1980-2020

Teodoro Herndndez de Frutos y Esther Casares Garcia®

INTRODUCCION

Este capitulo analiza las complejas relaciones de trabajo en Espafia, de ma-
nera resumida y sindptica, a partir del afio 1980, cuando una serie de decisiones
importantes se llevaron a cabo para combatir las alarmantes cifras de desem-
pleo e inestabilidad politica e institucional que asolaban al pafs. Para ello abor-
da un andlisis centrado en las principales reformas laborales y el contexto his-
térico en el que se desarrollaron. Es de destacar los agudos movimientos
ciclicos que se han producido desde entonces y que suponen que se alcancen
cifras récord por encima del 20% en el desempleo y por encima del 30% en la
contratacién temporal. En este apartado no se puede obviar la importante in-
fluencia que representan los mercados e instituciones internacionales, cuyo

poder se acentud a partir de la seria crisis internacional que comenzd en el afio
2008 y de la poderosa burbuja inmobiliaria que estallé a comienzos del afio
2010. La intervencién de la Comisién Europea conocida como la troika marca
todo lo ocurrido a partir del afio 2010. En este apartado se ha considerado ne-
cesario analizar lo que ha ocurrido con la negociacién colectiva y su materiali-
zacion en los convenios colectivos en tanto que respuestas neocorporativas
tanto para salir de la crisis como para compartir los afios de bonanza.

Las modernas relaciones laborales en Espaia deben estudiarse a partir del
mercado de trabajo configurado a finales de los afios setenta porque marca el
momento de desaparlclon del franquismo y de sus reminiscencias. Las prime-
ras intervenciones publicas democrdticas para asegurar la concertacion social
en el mundo laboral surgieron mediante tres pilares bdsicos: los Pactos de la
Moncloa de 1977, el Estatuto de los Trabajadores de 1980 y la Ley Bdsica de
Empleo, también de 1980. Los denominados Pactos de la Moncloa establecie-
ron el despido libre para un méximo del 5% de las plantillas de las empresas,
el derecho de asociacién sindical, el limite de incremento de salarios del 22%
(inflacién prevista para 1978) la contencién de la masa monetaria y
la devaluacion de la peseta (fijando el valor real del mercado financiero) para
contener la inflacién. El Estatuto de los Trabajadores regul6 aspectos esencia-
les de las relaciones laborales, como los contratos de trabajo y sus diversas
modalidades, las horas extraordinarias, el trabajo de menores. La Ley Bésica
de Empleo orient6 la politica laboral en tanto que conjunto de decisiones

* Departamento de Sociologia, Universidad Publica de Navarra.
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cuya finalidad esencial fue el equilibrio entre la oferta y la demanda, y la pro-
teccion en situaciones de desempleo, con unas lineas de actuacién prioritarias
centradas en aumentar el nivel de empleo, asegurar los sistemas de prevencién
del desempleo, incrementar la transparencia del mercado de trabajo a través
de la informacién, la orientacién y la formacién profesional, y propiciar la
movilidad geogrifica y ocupacional. El fomento del empleo se canalizé por
medio de los trabajos temporales de colaboracion social, las ayudas para cons-
tituir o ampliar las sociedades laborales, los créditos para el establecimiento
de trabajadores auténomos y las medidas fiscales para el fomento del empleo.

Las modificaciones del Estatuto de los Trabajadores es el mejor espejo en
donde contemplar las vicisitudes por las cuales han transitado las relaciones
laborales en Espafia. Desde su implantacién ha conocido reformas més o
menos profundas, que con frecuencia han tenido como consecuencia afron-
tar el desempleo, la temporalidad la segmentacidn por género, la segmenta-
cién por edad, la segmentacién por discapacidad y, en definitiva, la fragmen-
tacién laboral provocada por los nuevos escenarios tecnolégicos de
produccién, por la mundializacién de la economia en clave de exportaciones
y por las relaciones de trabajo surgidas de acomodar numerosas variables
que afectan a las empresas.

Una de las caracteristicas de las relaciones de trabajo si nos fijamos en la ne-
gociacion colectiva en Espaiia, sefialada con gran profusién por diferentes au-
tores, ha sido su inmovilismo (Fedea, 2011), su petrificacion (Villalén, 2015), su
atomizacién de unidades de contratacién (Acuerdo Internacional, 1983), sus
problemas de estructura y su vertebracién (I Acuerdo para el empleo y la Ne-
gociacién colectiva, 2010-2012). Sin embargo la tltima década ha conocido una
serie de reformas vertiginosas cuya caracteristica principal ha sido la vuelta a los
afios 1992 y 1994, cuando las retormas laborales se hicieron sin pactar con los
interlocutores sociales y rompiendo el necesario contrapeso al poder unilateral
del empresario frente al trabajador considerado individualmente (CCOO,
2016). La negociacidn colectiva en Espafia procedente de la Constitucién y del
Estatuto de los Trabajadores de 1980 la otorgé un alto nivel de cobertura, de
autonomia negociadora y una escasa conflictividad; unos rasgos basicos que no
cambiaron en los lustros siguientes. Por ello se ha reconocido una cierta estabi-
lidad a través del tiempo y de las circunstancias de la negociacién colectiva. Es-
tabilidad cuya inercia se remonta nada menos que al franqulsmo y a sus orde-
nanzas laborales, cuya vigencia inconscientemente se perpetud en el tiempo.

La explicacion procederia de haberse constituido como un factor de uni-
formidad que suplia la ausencia de convenios sectoriales nacionales, de modo
que los convenios provinciales durante mucho tiempo se limitaron simple-
mente a actualizar las cifras de los contenidos de dichas ordenanzas laborales,
asi como de recoger algunas especialidades de adaptacion a la negociacion
provincial (Cruz Villalén, 2015). En definitiva, es posible que la negociacién
colectiva en Espafia se convirtiera con el paso de los afios en inamovible, pro-
bablemente tanto porque se habia ajustado a los intereses negociadores de las
instituciones como porque por su carécter de contradicciones ajustadas supo-
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nfa un equilibrio final tictico; a lo cual habria que sumarle su principio de
universalidad a un conjunto de reglas de un cierto cardcter normativo y a un
cierto principio de eficacia general automitica (Garcia Serrano et al., 2010),
cuyas cldusulas erga omnes (para todos) han asegurado una elevada cobertura
de los convenios colectivos. La extension de los convenios colectivos es im-
portante especialmente en aquellos paises en que la diferencia entre la densi-
dad sindical y el nivel de cobertura es muy grande, como ocurre en Francia y
en Espana (Hizen y Martins, 2017).

Lo cierto es que la negociacion colectiva en Espafia asentada en el neocor-
porativismo con instituciones jerdrquicas, fuertes y representativas proceden-
tes de la Transicion se ha ido acomodando en un nivel de negociacién sectorial
provincial o autonémica, medida por el nimero de trabajadores afectados y
no por el nimero de convenios, lo cual, segtin los estudios de la OCDE, re-
presenta el nivel més perjudicial para gestionar las épocas de crisis porque no
controlan bien los efectos no deseados de toda negociacidn, por lo que acaban
provocando externalidades negativas en el empleo y en la inflacién. Y aunque
no exista una evidencia empirica solvente sobre el asunto como reconoce la
propia OCDE (2004), la presion sobre los convenios de empresa frente al res-
to ha constituido un tema recurrente en sus diferentes informes anuales sobre
las perspectivas de empleo.

RECORRIDO HISTORICO

En 1984, el Gobierno socialista, que llevaba dos afios en el poder, promovié
la reforma del Estatuto de los Trabajadores, a través de la Ley 32/1984, para ha-
cer frente a las altas tasas de desempleo, a la creciente fractura social provocada
por la inestabilidad politica y a la vuelta de un alto niimero de inmigrantes a Es-
pafia. La nueva legislacién introdujo la contratacién temporal como medida de
tomento del empleo, amplidndolo a cualquier trabajador desempleado y supri-
miendo los topes de contratacién fijados en funcién de la plantilla, introducien-
do criterios de flexibilidad y procurando eliminar las limitaciones que caracte-
rizaban este tipo de contratos temporales. Con esta modificacién se pretendia
proporcionar al marco legal de una mayor claridad y estabilidad para reducir la
incertidumbre empresarial ante la marcha de la economia, que pudiera conducir
a la creacion de nuevos puestos de trabajo y al ajuste de la demanda en funcién
de las caracteristicas de la oferta de trabajo. Al mismo tiempo se persigui6 faci-
litar la insercion de jévenes trabajadores, asi como el regreso de trabajadores
desempleados a puestos de trabajo generados por el proceso productivo. El pe-
riodo de incertidumbre se establecio en tres afios, por lo que los nuevos contra-
tos se fijaron en ese tramo. El articulo 17 del Estatuto de los Trabajadores, que
iba destinado a trabajadores de edad avanzada, con capacidad laboral disminui-
da y desempleados, que accedian al primer empleo, se modificé por el contrato
de fomento al empleo, extendiéndolo a cualquier trabajador desempleado, con
lo que el contrato temporal ya no era exclusivamente para trabajos estacionales,
sino que se generalizaban, reduciendo ademds los costes de despido (Dolado et
al., 2002; Dolado y Jimeno, 2004).
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A partir de los tres afios habia dos opciones: o se contrataba de manera fija
al trabajador que durante ese tiempo habia desempefiado esa actividad o no se
podia contratar a nadie para ese puesto. La ordenacién de los contratos de
trabajo atendiendo a su duracién experimentd en un breve periodo de tiempo
un giro radical, pasando de una situacién de preferencia firme por el contrato
de duracién indeterminada a otra situacién de signo opuesto que incluia prac-
ticamente el despido gratis, lo que supuso el arranque de la formidable expan-
si6n de la contratacion temporal. Con la nueva legislacién, los contratos in-
definidos no llegaron a representar mis del 5%. Pero el desempleo, que
alcanz6 una cifra récord en 1985, descendi6é de manera importante en los cin-
co afios siguientes, dando por buena la reforma.

Por otra parte, la finalizacién de las prestaciones por desempleo contribu-
tivo dej6 a miles de trabajadores sin ningtin ingreso. Ello provocé que el Go-
bierno socialista promoviera dos nuevas formas de prestacién por desempleo
para aquellos trabajadores que no percibfan una cobertura contributiva. La
primera, inaugurada en 1982, pasé de las 105.997 personas de ese afio a las
317.897 de 1985; es decir, se tr1pl1co en solo tres anos, superando en 1989 a
los desempleados del nivel contributivo. La segunda, destinada a los trabaja-
dores eventuales agrarios, empez6 a funcionar en 1984 con 192.301 personas.
El desempleo de los jévenes, principal motivo esgrimido para la reforma, para
edades comprendidas entre los 16 y 19 afios, habia alcanzado una cifra récord
en 1984 con el 53, 25%, mientras que para las personas con edades compren-
didas entre 20 y 24 afios, en 1985, era del 41,59%. Estaba claro que el desem-
pleo era un problema estructural (Miguélez y Prieto, 1991).

Los efectos de esta reforma fueron muy negativos para la seguridad del
empleo. La temporalidad provocé una excesiva rotacién y unas entradas y sa-
lidas del subsidio de desempleo inesperadas. Entre 1987 y 1990, la tasa de
temporalidad del mercado laboral se duplicé, pasando del 18,1% al 30,3%, no
bajando desde ese momento hasta nuestros dias del 20-30%. La tasa de em-
pleo temporal de los trabajadores de menos de 30 afios se increment6 en el
tramo de 15 a 19 afios del 47,2% (1987) al 77,2% (1990); en el tramo de 20 a
24 afios del 31,4 (1987) al 61,2% (1990); y en el tramo de 25 2 29 afios de 18,75
(1987) al 39, 6% (1990). Las diferencias con el resto de la poblacién fueron no-
tables, provocando una gran desigualdad entre grupos de edad (Sdnchez y
Delicado 2007). En este marco de relaciones laborales, se produjo un feno-
meno caracteristico y peculiar del mercado de trabajo en Espafia, y que se
mantiene en la actualidad: en la fase expansiva de la economia se propicia una
contratacién masiva; pero en la fase de recesién o de menor crecimiento se fa-
cilita una alta destruccién masiva de empleo.

Una nueva reforma se pergefié solo tres afios mas tarde, pero la huelga ge-
neral de 1988 contra la politica econémica y un plan de empleo juvenil del
Gobierno, hizo que no se llegara a aprobar. Posteriormente, en 1994, ante la
grave situacion del mercado laboral, se llevé a cabo la segunda reforma im-
portante por medio de la Ley 10/1994, denominada «medidas urgentes de fo-
mento de la ocupacién», en donde se volvié a modificar el Estatuto de los
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Trabajadores, en sus modalidades de contratacidn, esta vez sin ningin acuer-
do con los sindicatos. La principal finalidad de esta ley era reducir la tempo-
ralidad y evitar la dualizacién del mercado laboral. En aquel momento resul-
taban evidentes las consecuencias negativas de esta modalidad de contratacién:
condenaba a los trabajadores a una alta rotacién, les negaba la formacién y
una serie de prerrogativas que disfrutaban los trabajadores fijos. Entre las no-
vedades dirigidas pr1nc1pa1mente a los j6venes para facilitar su acceso al mer-
cado de trabajo figurd la supresion del contrato temporal de fomento al em-
pleo, que se destiné exclusivamente para los mayores de 45 afios y personas
con discapacidad. Sin embargo, se mantuvieron otras modalidades de contra-
tacidn, que no suponian costes de despido o indemnizacién, y que con datos
de 1994 afectaban a un porcentaje importante de trabajadores: el de obra o
servicio suponia el 47,83% de los nuevos contratos; el contrato eventual afec-
taba al 34,33% de la poblacién activa, y el de tiempo parcial, al 19,38%. Esta
reforma no tuvo los efectos que se esperaban, por lo que no pudo contener
una elevacidn de la tasa de desempleo: del 11,97% en 1990 al 24,12% en 1994,
consecuencia de crisis econémica de 1992-1994. A partir de 1995 las cifras de
desempleo fueron descendiendo, pero manteniendo estable el nivel de trabajo
temporal. Como dato revelador cabe apuntar que de los nuevos empleos que
se crearon en 1994, el 96,6% de ellos fueran temporales. Los efectos de la tem-
poralidad también se hicieron notar en otros indicadores: mas accidentes de
trabajo, menor formacién y por ende menor productividad.

La persistente dualizacion del mercado laboral explica que las organizacio-
nes empresariales y sindicales llegaran al «Acuerdo Interconfederal para la
Estabilidad del Empleo», dando paso a la cuarta reforma laboral explicitada
en la que se consideraba «urgente e inaplazable retomar algunas cuestiones
pendientes en el marco del didlogo social, asi como abrir un debate y reflexién
acerca de en qué medida la recuperacién econémica pudiera verse acompafia-
da de una mejora del funcionamiento del mercado de trabajo que permitiera
responder conjuntamente a los graves problemas del paro, de la precariedad
y de la alta rotacion del empleo» (Ley 63/1997 y del Decreto Ley 15/1998).
Esta reforma incardinada ahora en la «estrategia europea del empleo» traté de
evitar trabajo y fragmentacién social, incorporando las nuevas directrices de
la Unién Europea, 1nsp1radas en el Tratado de Amsterdam de 1997 y su ma-
terializacién meses mas tarde en la cumbre europea de Luxemburgo, donde
se establecid la estrategia de reducir significativamente el desempleo a escala
europea en cinco afios. Los paises europeos se comprometieron a seguir un
marco de vigilancia multilateral que incluia un informe anual conjunto sobre
la situacién del empleo en Europa. Los objetivos y metas comunes se concen-
traban en cuatro puntos: 1) lucha contra el desempleo y el abandono escolar;
ii) normas claras, estables y fiables para la creacion y la gestion de las empre-
sas; 1i1) modernizacién de la organizacién y la flexibilidad del trabajo y la ela-
boracién de contratos adaptables a los distintos tipos de trabajo; iv) lucha
contra las diferencias entre hombres y mujeres. En el afio 2000, el Consejo
Extraordinario de Lisboa introdujo el concepto de fragmentacién social con
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la propuesta de crear una economia dindmica, altamente tecnolégica y ademds
con una gran fragmentacién (Miguélez y Prieto, 1999).

En el dmbito nacional, la reforma planteé la lucha contra la temporalidad,
toda vez que el desempleo llevaba varios afios cediendo. Se elimind el contra-
to de «lanzamiento de nueva actividad» y se creé el «contrato de fomento de
la contratacién indefinida» que llevaba aparejado una indemnizacién menor
en caso de despido improcedente por causas objetivas y que iba dirigido a bo-
nificar a los contratos temporales que se convirtieran en indefinidos. Ademds,
estaba destinado para personas con especiales dificultades de acceso al merca-
do laboral: desempleados jovenes de 18 a 29 afios; parados de larga duracién
que llevaran, al menos, un afio inscritos como demandantes de empleo; ma-
yores de 45 afios de edad, y minusvélidos. En contra de lo que se pretendia,
en los afios siguientes, aunque el desempleo fue efectivamente descendiendo,
la temporalidad continué subiendo, concentrada en los contratos de tipo
«eventual», «obra o servicio» y «tiempo parcial».

La sexta reforma del mercado laboral de la democracia se materializé en
las leyes 12/2001 y 45/2002, en un escenario en el que la tasa de desempleo era
relativamente baja, el 10,49%, aunque la tasa de temporalidad seguia siendo
alta, el 31,70%. El objetivo, en esta ocasidon, fue ampliar temporalmente las
medidas adoptadas en la reforma anterior. Lo mds destacable fue la elimina-
cién del contrato temporal «a tiempo parcial» que se incluyé en otras moda-
lidades. Las bonificaciones de la modalidad estrella «fomento del empleo» in-
cluy6 esta vez a: mujeres desempleadas, entre 16 y 45 afios; mujeres
desempleadas —cuando se contrataban para prestar servicios en profesiones
u ocupaciones con menor indice de empleo femenino—; desempleados inscri-
tos ininterrumpidamente en la oficina de empleo durante 6 o més meses; des-
empleados mayores de 55 afios y hasta los 65. Se cre6 el contrato de insercién
para la realizacidn de obras y servicios de interés general, como medio de ad-
quisicién de experiencia laboral por las Administraciones puiblicas. Se amplia-
ron las bonificaciones a todas las mujeres desempleadas entre 16 y 45 afos y
se alargo el plus que se afiadia a la bonificacién cuando el contrato a jornada
completa se realizaba con una mujer desempleada.

En 2002 se convocé una nueva huelga general; a pesar de la cual se aprobd
la Ley 56/2003, modificando esta vez la Ley Bésica del Empleo, estableciendo
lo que se conocian como politicas de empleo, definidas como un conjunto de
decisiones adoptadas por el Estado y las comunidades auténomas que tenian
por finalidad el desarrollo de programas y medidas tendentes a la consecucién
del pleno empleo, dirigidas a salvar la brecha entre el mercado laboral euro-
peo y el espanol, actuando de forma selectiva a favor de determinados grupos
y situaciones: el empleo femenino, el paro de larga duracién, la discapacidad,
la carencia de capacitacién de la poblacién trabajadora, la movilidad geogri-
fica y espacial, los desequilibrios entre los distintos mercados de trabajo, la
excesiva temporalidad en la ocupacién y la escasa tasa de participacién de los
servicios publicos de empleo en la intermediacion laboral. Se dividieron estas
politicas entre activas y pasivas. Las primeras incluyen al conjunto de progra-
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mas y medidas de orientacién, empleo y formacion que tenfan por objeto me-
jorar las posibilidades de acceso al empleo de los desempleados en el mercado
de trabajo, por cuenta propia o ajena, la adaptacion de la formacién y recali-
ficacidn para el empleo de los traba]adores y aquellas otras destinadas a fo-
mentar el espiritu empresarial y la economia social. Las segundas se concen-
traron en la gestién y control de las prestaciones por desempleo.

En el 2006 la tasa de desempleo bajé hasta el 8,3%, una cifra no conocida
desde la década de los setenta, con una inmigracién que, en ese momento con
4.482.568 personas, representaba el 10 por ciento de la poblacién total y con
820.000 permisos de trabajo concedidos a extranjeros, cifra que triplicaba a
los permisos concedidos solo tres afios antes y que era casi ocho veces mds
grande que la de hacia diez afios. Esta aportacion de mano de obra décil y ba-
rata flexibilizé el mercado de trabajo i pectore porque los inmigrantes ocu-
paron los puestos de baja cualificacién que los espafioles desdefiaban o no
querian: construccidn, faenas agricolas, servicio doméstico, cuidado de ancia-
nos; beneficiando de manera muy importante a las mujeres, que en el afio
2006 presentaban una tasa de actividad del 47,95%, nueve puntos porcentua-
les mds que en 1996, un aumento de casi tres millones mds de mujeres activas,
con una reduccién muy significativa con respecto a sus homénimas europeas.
Ciertamente, el mercado laboral presentaba unas cifras récord, sin embargo,
indujo estructuralmente a los empresarios a utilizar de forma muy intensiva
el factor trabajo en detrimento de la productividad. Los «principios comu-
nes» adoptados por la Unién Europea en 2007, que preconizan también mo-
dos de ajuste capaces de preservar o desarrollar el empleo en las empresas, a
través de las remuneraciones, el tiempo de trabajo o las competencias, es decir,
lo que podria considerarse como la flexibilidad interna, cuantitativa y cualita-
tiva, fueron aplicados con el desconcierto de las centrales sindicales.

La reforma plasmada en la Ley 43/2006, consensuada entre el Gobierno,
los empresarios y los sindicatos, vino precedida de la importante «Declara-
cién para el Didlogo Social sobre Competitividad, Empleo Estable y Frag-
mentacion Social» de 2004, suscrita por CEOE, CEPYME, UGT, CC.OO0. y
el presidente del Gobierno, para, de acuerdo a las directrices de la estrategia
europea del empleo, hacer frente a los dos grandes problemas que aquejaban
al mercado de trabajo en Espaiia desde la Transicion: la baja tasa de empleo
(insuficiente volumen de empleo) y el alto nivel de temporalidad. Se estable-
ci6 un limite al encadenamiento de contratos, en virtud del cual los trabajado-
res que en un periodo de treinta meses hubieran estado contratados durante
un plazo superior a veinticuatro meses, con o sin solucién de continuidad,
para el mismo puesto de trabajo con la misma empresa, mediante dos o mas
contratos temporales, adquirieran la condicién de trabajadores fijos. Se impu-
sieron medidas para potenciar las politicas activas de empleo y la capacidad de
actuacion del sistema nacional de empleo para mejorar la proteccion de los
trabajadores ante la falta de empleo. Los incentivos a la contratacién se diri-
gieron a mujeres en general; mujeres contratadas en los veinticuatro meses si-
guientes a la fecha del parto o de la adopcién; mujeres que se reincorporasen
al empleo después de cinco afios de inactividad laboral; mayores de 45 afos;
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jovenes de 16 a 30 afios, desempleados ininterrumpidamente durante seis me-
ses, y personas con discapacidad. Ademads, se mejoré el Fondo de Garantia
Salarial (FOGASA), por el que se compensaba a los trabajadores en caso de
que su empresa fuera insolvente para hacerse cargo del despido. También des-
aparecieron los contratos de integracion (Gorelli, 2012).

En el afio 2008, los efectos de la crisis internacional sobre la economia es-
pafiola eran ya indiscutibles y amenazaban con ser traumadticos por mis que
el presidente del Gobierno lo ignorase. A los problemas financieros proce-
dentes del escenario internacional se unieron la burbuja inmobiliaria, la falta
de competitividad y el elevado porcentaje de desempleo y de empleos preca-
rios. En este contexto se aprobd la Ley 35/2010 de Medidas Urgentes para la
Reforma del Mercado de Trabajo. Como se sostenia desde la ley, el mercado
laboral estaba limitado por el escaso desarrollo de la flexibilidad interna de las
empresas, por la insuficiente capacidad de las politicas activas de empleo y por
la persistencia de elementos de discriminacién en el mercado de trabajo, de
manera muy sefialada en el empleo de las mujeres, los jovenes, las personas
con discapacidad y los desempleados de mds edad. Con esta reforma se traté
de adecuar el mercado laboral a la Estrategia de Economia Sostenible impul-
sada por el Gobierno, para acelerar la renovacién del modelo productivo,
puesta en marcha en diciembre de 2009, asumiendo la necesidad de un cambio
de modelo social y productivo: flexibilidad del marco contractual, dinamiza-
ci6én de los mecanismos de intermediacién del mercado laboral e inminente
reforma de la negociacion colectiva. La cldsica intervencion para corregir las
cifras de la temporalidad se materializé abaratando el despido del trabajo in-
definido y encareciendo el despido del trabajo temporal. Se prohibié el enca-
denamiento de trabajos temporales y se reforz6 el contrato de «fomento de la
contratacién indefinida», extendiéndose a los trabajadores que se encontraban
atrapados en la temporalidad: jévenes de hasta 30 afios sin formacién y tra-
bajadores maduros en situacion de desempleo de larga duracién. Supuso tam-
bién la implantacién del modelo austriaco, con un fondo de capitalizacién
para los trabajadores que aglutinaba el pago de indemnizaciones por despido
o movilidad geografica, las actividades de formacién y los complementos de
jubilacién; e incidié también en la necesidad de cambio de las instituciones la-
borales, desde el papel de la Inspeccién de Trabajo al de los Servicios Publicos
de Empleo, pasando por el replanteamiento de la gestién de las prestaciones
por desempleo. Provocé una huelga general de todo el pais.

La segunda legislatura del Gobierno de Zapatero se vio gravemente afec-
tada por la crisis, por lo que la economia espafiola fue sometida a un intenso
proceso de ajuste a partir del afio 2008, dado que el desempleo aumenté cinco
puntos porcentuales, doblando el nimero de parados con respecto al afio
2007. El PIB real disminuy6 un 4,3% desde principios de 2008 a finales de
2010y el empleo se contrajo mds del 10%. Como consecuencia de ello, la tasa
de desempleo aumentd al 20,1% al final de 2010, la mas elevada de la UE. Los
jovenes (tasa de desempleo del 41,6%) y los trabajadores menos cualificados
(tasa de desempleo del 26,4%) sufrieron gran parte de los efectos de la rece-
si6n de la economia espafiola. Los tipos de interés de la deuda estatal aumen-
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taron en el marco de una evolucién adversa de la deuda publica en la zona del
euro y el sistema bancario, en particular las cajas de ahorros, sufrieron las pre-
siones provocadas por el estallido de la burbuja inmobiliaria y la aguda con-
traccién del sector de la construccion. El proceso en curso de absorcion de los
amplios desequilibrios macroeconémicos acumulados durante el periodo de
auge econémico prosiguié durante cierto tiempo. Como respuesta a estos re-
tos, el Gobierno espafiol emprendi6 un ambicioso programa de reformas que
abarcé el saneamiento presupuestario, la reforma de las pensiones publicas, la
reestructuracion de las cajas de ahorros y las reformas del mercado laboral y
del mercado de productos. El alto nivel de abandono escolar prematuro en
Espafia (31,2% en 2009) era particularmente preocupante, ya que disminuye
el volumen de mano de obra cualificada, afecta a las perspectivas de empleo
de los interesados y reduce el potencial de crecimiento.

Mientras tanto, en la esfera de las pensiones, se constat6 que las reformas
no habian sido suficientes porque factores tan sensibles como el nimero de
pensionistas, el porcentaje de PIB destinado a las pensiones, las pensiones mi-
nimas, la revalorizacidn de las jubilaciones de acuerdo al crecimiento del PIB,
el nimero de cotizantes por pensionistas, la esperanza de vida a partir de los
65 afios y el efecto de sustitucion siguieron creciendo de manera descontrola-
da. El nimero de pensiones contributivas alcanzé en el afio 2007 los 4,9 mi-
llones (en 1990 era de 2,8 millones) con un importe de 52.944,95 millones de
euros (en 1990 era de 12.029,20 millones de euros), con una incorporacién
anual de 231.784 jubilados. Cifras de gran repercusion en un sistema econé-
mico que soportaba una grave crisis, ya que el importe de la pensién media
hab{a subido hasta los 770,62 euros, cuando en 1990 era solo de 308,07 euros.
El efecto de sustitucién de las cohortes que salfan y entraban supuso que la
pension media de las altas iniciales de jubilacién en 2007 fuera de 994,34 eu-
ros, mientras que la pensién media de las bajas era de 702,08 euros, con una
esperanza de vida al nacer de 82,15 afos frente a los 75,5 afios de 1980. Unas
cantidades suficientemente preocupantes a pesar de la buena marcha de la
economia de los afios anteriores, cuando se gozaba de un bajo nivel de desem-
pleo, un crecimiento econémico prolongado y un récord de cotizantes ocu-
pados (19.396.291 personas en 2007). Ello provocé que los acuerdos alcanza-
dos en el Didlogo Social de 2006 se hicieran eco de las recomendaciones tanto
de la Unién Europea como del Fondo Monetario Internacional relativas a la
sostenibilidad del sistema en funcién de la evolucién demogrifica. Lo que se
materializé en la Ley 40/2007 de Medidas en Materia de Seguridad Social, por
la cual se aument6 el nimero de afos efectivos de cotizacién para el cdlculo
de las pensiones hasta quince afios, se alargé la edad limite para la jubilacién
parcial hasta los 61 afios, condicionado a que el trabajador tuviera al menos
seis afios de antigiiedad en la empresa y pudiera acreditar un periodo de coti-
zacion de treinta afios, ademds se racionalizaron los criterios para acceder a
las pensiones de incapacidad.

El afio 2008, en lo que se ha denominado como la «gran crisis», vino a re-
forzar la tesis de la sensibilidad del empleo con respecto al ciclo econdmico,
que provoca que en épocas expansivas crezca de manera intensiva y en épocas
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restrictivas se destruya con igual intensidad. Aspecto que podria ser explicado
por la incidencia del trabajo temporal, por el escaso desarrollo de la flexibili-
dad interna de las empresas, por la insuficiente capacidad de las politicas acti-
vas de empleo y por la persistencia de elementos de discriminacién en el mer-
cado de trabajo, de manera muy sefialada en el empleo de las mujeres, de las
personas con discapacidad y de las personas con mas edad que superan los 55
afos. Espafa habia destruido entre el principio de 2008 y el final de 2011 cua-
tro veces mds empleo que Italia, siete veces mas que el Reino Unido y trece
veces mas que Francia, paises con casi una tercera parte maés de poblacién que
Espafia. Como producto de la gran crisis, en el afio 2010, las personas en si-
tuacion de riesgo aumentaron en un millén, y la pobreza infantil se situé en
un nivel alarmante del 26,2%. La tasa de pobreza laboral de los trabajadores
temporales duplicé con creces a la de los trabajadores fijos. La prestacién por
desempleo, que en el afio 2008 era del 1,7% del PIB subid en el afio 2011 al
30, y en el afio 2013 al 31% del PIB, lo que supuso un incremento de 18.000
millones a 31.000 millones (Conse]o Econémico y Social, 2016). En ese mo-
mento las empresas espafiolas comenzaron a gestionar la crisis con despidos
masivos de empleos tanto fijos como temporales, una caracteristica muy es-
pecial, que contrasta con la gestion de otros paises europeos que suelen ma-
nejar las crisis por medio de otros mecanismos, como la reduccién de la jor-
nada laboral, la suspension temporal de los contratos o la modificacion de
determinadas condiciones de trabajo.

La manera de paliar esta situacién fue la reforma laboral sin consenso del
afio 2010, muy contestada por los sindicatos y por otros motivos por la Unién
Europea y la OCDE. En mayo de 2010, la eurozona fue testigo de una serie
de politicas impuestas por el Consejo de Europa, el Eurogrupo, la Comision
y la troika sobre diferentes Estados europeos a través del mecanismo denomi-
nado European Stability Mechanism (ESM), que algunos autores calificaron
como de autoritarismo liberal (Bruff, 2012) y que se cristaliz6 en cartas secre-
tas a Espafia e Italia demandando reformas urgentes de la negociacién colec-
tiva, de la consolidacién fiscal y de la devaluacion interna (Cruces et al., 2015).
El Gobierno reaccioné con un paquete de medidas contenidas en la reforma
laboral del afio 2010 con las que se trataba de atajar la dualidad del mercado
de trabajo (temporales frente a fijos), de facilitar el despido por causas objeti-
vas, de potenciar la flexibilidad interna y salarial de las empresas, de mejorar
la intermediacién laboral, de favorecer la insercién de colectivos con proble-
mas y de potenciar la negociacion colectiva bien en el dmbito estatal, bien en
el nivel de empresas o de conjunto de empresas, por medio de una simplifica-
cién de los tramites vigentes para que las empresas pudieran modificar algu-
nos aspectos de la organizacion del trabajo frente a lo establecido en conve-
nios colectivos de ambito estatal o sectorial (Calvo Gallego, 2013).

Con el fin de permitir que una empresa pudiera no aplicar las condiciones
salariales pactadas en un convenio de dmbito superior previo acuerdo con los
representantes de sus trabajadores, y siempre que su aplicacién dafiase su situa-
cidon econdmica, independientemente de las condiciones establecidas en los
convenios sectoriales, se modificé el articulo 84 del Estatuto de los Trabajado-
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res. Para que este descuelgue fuera efectivo, se incluyeron aspectos tan impor-
tantes como: a) La cuantia del salario base y de los complementos salariales, in-
cluidos los vinculados a la situacion y resultados de la empresa. b) El abono o
la compensacién de las horas extraordinarias y la retribucion especifica del tra-
bajo a turnos. ¢) El horario y la distribucién del tiempo de trabajo, el régimen
de trabajo a turnos y la planificacion anual de las vacaciones. d) La adaptacion
al dmbito de la empresa del sistema de clasificacion profesional de los trabaja-
dores. e) La adaptacion de los aspectos de las modalidades de contratacién que
se atribuyen por esta ley a los convenios de empresa. Con anterioridad a la re-
forma, los convenios sectoriales debian incluir, como contenido minimo, las
condiciones y el procedimiento bajo el cual este descuelgue podia tener lugar.
En la prictica, esto se tradujo en unas condiciones demasiado estrictas como
para que se pudiera proceder alainaplicacién de las condiciones pactadas en los
convenios sectoriales (Izquierdo y Jimeno, 2015). Este ambiente afecté sobre-
manera al I Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva (AENC) para
que se incluyeran aspectos como mayor coordinacién y articulacién de los con-
venios, la mejora de la estructura de la negociacion colectiva y la posibilidad de
que las empresas pudieran tener una mejor respuesta a variaciones ciclicas de la
economia (Antosiewicz y Lewandowski, 2017) como la que se empezaba a vis-
lumbrar con mecanismos de arbitraje renovados.

Con respecto a esta reforma, el gobernador del Banco de Espafia manifes-
t6 que se trataba de facilitar el ajuste econémico presionando a la baja las con-
diciones de trabajo y de salarios. El Gobierno, por su parte, declar6é que ni la
creacién de empleo ni la mejora de la productividad estaban al alcance de la
reforma, aunque se podia intentar por medio de ella la contratacién de desem-
pleados, promoviendo la flexibilidad organizativa de las empresas y desincen-
tivando la temporahdad y el despido como mecanismos de ajuste. En los as-
pectos mds concretos, la reforma del 2010 ampliaba los mecanismos de
flexibilidad organizativa de las empresas; facilitaba las reducciones de jornada
y suspensiones de contratos y permitia que los representantes de los trabaja-
dores pudieran modificar temporalmente las condiciones de trabajo pactadas
en un convenio sectorial dando mds facilidades al descuelgue salarial. Ade-
mds, se legalizaban las agencias de colocacion con dnimo de lucro. Sin embar-
o, en opinién de los sindicatos, la realidad es que la reforma ampliaba los ca-
sos en los que la empresa podia despedir a sus trabajadores con arreglo a los
expedientes de regulacion de empleo y a los despidos objetivos, es decir, se
podia despedir a toda la plantilla de trabajadores cuando la empresa manifes-
taba que tenfa problemas econémicos, o bien que tenia problemas en el fun-
cionamiento de la empresa. Esto significaba que actuaciones que antes de la
reforma eran ilegales, ahora conseguian presentarse como causas legitimas
para el despido de los trabajadores, lo que en definitiva suponia la pérdida del
empleo y el abono de una indemnizacién notablemente inferior a si el despi-
do no era justificado. Los efectos de la reforma fueron nulos para restablecer
el empleo perdido , asi, al afio siguiente subfa dos puntos y en el 2012 subia
nada menos que cinco puntos, estableciendo una cifra récord.
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A partir de 2010, la Unién Europea empieza a adquirir un mayor protago-
nismo sobre las politicas de empleo de los Estados que formaban parte de su
organismo. En ese afio se implanta la Estrategia Europa 2020 propuesta por
la Comisién el 3 de marzo de 2010 y ratificada por el Consejo Europeo el 17
de junio de 2010, en donde se recogia que la cohesidon econémica, social y te-
rritorial seguiria constltuyendo el ntcleo de la estrategia europea con el fin de
garantizar que todas las energias y capacidades se movilizarian y se centrarian
en la consecucién de las prioridades de una politica comiin. El mecanismo
utilizado para este fin se 16 en los informes por pais que deberfan ayudar a
los Estados miembros a definir y ejecutar estrategias de salida de la crisis, a
restaurar la estabilidad macroeconémica, a detectar los problemas nacionales
y a encarrilar de nuevo sus economias sobre un crecimiento y unas finanzas
publicas sostenibles. No solo abarcarian la politica fiscal, sino también aspec-
tos macroeconémicos relacionados con el crecimiento y la competitividad.
Como objetivos principales para aumentar la tasa de empleo se establecié: re-
ducir el fracaso escolar, incrementar el porcentaje de personas que terminan
la educacion terciaria o un nivel equivalente y sacar al menos a veinte millones
de personas de la pobreza. En julio de 2010 la Comisién del Consejo adopté
una Recomendacién sobre las directrices de las politicas econémicas de los
Estados miembros. El 25 de marzo de 2011, el Consejo Europeo aprobd las
prioridades para el saneamiento presupuestario y la reforma estructural su-
brayando la necesidad de conceder prioridad al restablecimiento de unos pre-
supuestos sélidos y la sostenibilidad de las finanzas publicas, reduciendo el
desempleo mediante reformas del mercado de trabajo y realizando nuevos es-
fuerzos para fomentar el crecimiento, y pidi6 a los Estados miembros plasmar
estas prioridades en medidas concretas que habrian de incluir en sus progra-
mas de estabilidad o de convergencia y en sus programas nacionales de refor-
mas. En esas mismas fechas, el Consejo Europeo también invit6 a los Estados
miembros participantes en el Pacto por el Euro Plus a presentar sus compro-
misos con la debida antelacién para su inclusién en sus programas de estabi-
lidad o de convergencia y en sus programas nacionales de reforma.

En 2011, el Gobierno de Zapatero modific6 de nuevo las pensiones de ju-
bilacién por medio de la Ley 27/2011, de 1 de agosto, sobre actualizacién,
adecuacion y modernizacidn del sistema de Seguridad Social. Haciéndose eco
de las presiones de la Unién Europea y a través del «didlogo social», en el que
los interlocutores sociales y el Gobierno suscribieron, con fecha 2 de febrero
de 2011, el acuerdo social y econémico para el crecimiento, el empleo y la ga-
rantia de las pensiones, cuya Parte II estd referida a la reforma y el fortaleci-
miento del sistema puiblico de pensiones, en el marco del cual se recogfan una
serie de compromisos. Las medidas enumeradas en el acuerdo indicado, si-
guiendo las orientaciones contenidas en el Informe de Evaluacion y Reforma
del Pacto de Toledo, aprobado por el Pleno del Congreso de los Diputados
en su sesién de 25 de enero de 2011, se dirigieron a anticipar las reformas ne-
cesarias en la estructura del sistema para que este pudiera responder con efi-
cacia a los nuevos desafios y estar en condiciones 6ptimas de seguir proveyen-
do la mds amplia cobertura protectora posible ante los riesgos sociales, dentro
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de un sistema de Seguridad Social financieramente estable y sélido que garan-
tice a las generaciones futuras prestaciones sociales suficientes. La reforma
elevé la edad de jubilacién a los 67 afios y a 22 los afios necesarios para cobrar
el cien por cien de la jubilacién. Sin embargo, la reforma no terminé de con-
tentar a Bruselas, que ya habia establecido recomendaciones a través de do-
cumentos como el «Libro Blanco 2012: Agenda para unas pensiones adecua-
das, seguras y sostenibles», completado con otros documentos como el
«Informe de envejecimiento 2012» o «Adecuacion de las Pensiones en la UE
2010-2050», todos ellos enmarcados dentro de la Estrategia Europa 2020, por
lo quela Comisién Europea pidi6 al Gobierno una nueva revision del sistema
de pensiones, que deberia centrarse en lo que técnicamente denominé como
el factor de sostenibilidad, un mecanismo que hacia posible elevar la edad de
jubilacién en funcién del aumento de la expectativa de vida. La norma de
2011 hacia mencidn a este factor de sostenibilidad, pero su aplicacién estaria
prevista a partir de 2017.

En el afio 2011, el Consejo Europeo alenté gran parte de las reformas mds
importantes y de mayor calado que se han llevado a cabo en el dmbito de la
cohesion social en el campo de las pensiones, parte sustancial de la partida so-
cial de los presupuestos nacionales. Se trataba de dificultar un pleno acceso al
sistema de las pensiones a través de una reduccion de los derechos ya existen-
tes. Como recomendaciones sustanciales, extensibles a un importante nimero
de Estados miembros, abogé por la linea de reformar las pensiones, con el
fin de: a) retrasar la edad legal de jubilacion y b) aumentar el nimero de afios
de trabajo para el célculo de las pensiones. Oficialmente, se vinculaba la pre-
tendida necesidad de reformas de los sistemas de pensiones con los problemas
de financiacién derivados presuntamente de fendmenos socio- demogréﬁcos
como el envejecimiento de la poblacién, que son estructurales, asi como de la
crisis econémica, dato coyuntural. Pero, en realidad, son factores «creados» o
«fabricados» por las mismas politicas y por los Gobiernos los que mds inci-
den en la falta de sostenibilidad del sistema. A pesar de que algunas publica-
ciones oficiales sostenian que eran el crecimiento de los indices de desempleo
y subempleo, combinados con la reduccién de los salarios tanto en el sector
publico como en el privado (y, en algunos casos, la ausencia de medidas efica-
ces para combatir la evasion fiscal y mantener al mismo tiempo las cotizacio-
nes), los factores que mds en peligro ponen la suficiencia de los sistemas pu-
blicos de Seguridad Social.

En este contexto hay que destacar el efecto de las directrices adoptadas por
la Unién Europea en el marco de la defensa de la cohesion social ante la grave
crisis internacional. Sus diferentes iniciativas empezaron en el establecimiento
de un sistema de Gobernanza Econémica Europea (GEE), el cual se fundamen-
t6 en determinadas prioridades (una agenda econémica reforzada, compromi-
sos adicionales de los Estados miembros, vigilancia estrecha de los resultados
obtenidos, etc.) y en objetivos e instrumentos para alcanzarlos (el Pacto Euro
Plus, el método de gestion del Semestre Europeo, la consolidacion fiscal a tra-
vés del Pacto de Estabilidad y Crecimiento, entre otros). La Comisién Euro-
pea, bajo el epigrafe «reformas favorables al empleo», public6 en 2012 un cata-
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logo de medidas que, ademds de diversas demandas orientadas a la
desregularizacién del mercado de trabajo (reduccién de las prestaciones por
desempleo y la proteccién contra el despido o el incremento de la edad de jubi-
lacién), incluyeron un subapartado dedicado a la reforma de los sistemas de ne-
gociacion colectiva que comprendia los siguientes puntos: reduccién del salario
minimo legal fijado por convenio; reduccion de la cobertura por convenio; re-
duccion de la declaracién de la aplicacion general (automdtica) de los convenios
colectivos; descentralizacion del sistema de negociacién colectiva, como la su-
presién o la restriccion del principio de conservacién de las condiciones mas
favorables; introduccién/ampliacién de la posibilidad de que las empresas se
aparten de los convenios colectivos sectoriales o de que se negocien acuerdos
especificos por empresa; fomento de medidas dirigidas a limitar la influencia de
los sindicatos en la fijacién de los salarios. Sin embargo, como explicaba la Co-
mision Europea, con esta bateria de medidas no perseguia exclusivamente una
descentralizacién radical de la politica salarial, sino que su objetivo se centraba
abiertamente en hacer retroceder la importancia de los convenios colectivos y
la posibilidad de influencia que brindaban a los sindicatos.

Pero estas dos reformas no contentaron a la Comisién Europea que, en
2011, en lo que denominé como un examen exhaustivo, concluy6 que Espana
estaba experimentando desequilibrios que, aunque no eran excesivos, debfan
corregirse de manera urgente. Se debian aplicar nuevas reformas del mercado
laboral y tomar medidas adicionales encaminadas a aumentar la eficacia de las
politicas activas del mercado de trabajo mejorando sus destinatarios, aumentan-
do la utilizacion de los servicios de formacién, de asesoramiento y de acopla-
miento entre la oferta y la demanda de empleo, intensificando sus vinculos con
las politicas pasivas y reforzando la coordinacién entre los servicios publicos de
empleo nacionales y autonémicos, incluido el intercambio de informacion so-
bre ofertas de empleo (Comision Europea, 2011). Quizd por ello, en el informe
de 2012, ya destacaba que era necesario «favorecer una mejor ordenacién de la
negociacién colectiva, propiciando a la vez una negociacion colectiva mds cer-
cana a la empresa y una negociacion colectiva sectorial mds adaptada a la situa-
cién de cada sector concreto de actividad econémica», y taxativamente y de ma-
nera un tanto sorprendente destacar que las reformas laborales més efectivas
son las favorables al empleo en las que «se logran la reduccién del poder de ne-
gociacion de los sindicatos» (Comisién Europea, 2012).

A finales del afio 2011, comenz6 la X legislatura, constrefiida por la grave
crisis econémica heredada y por la vigilancia de lo que se conocié como troi-
ka comunitaria. Quiza por ello el Partido Popular consigui6 en esos comicios
una de las mayorias absolutas mds holgadas de toda la democracia espafiola.
El 20 de diciembre de 2011, Rajoy fue investido presidente del Gobierno por
el Congreso de los Diputados, tras la victoria del Partido Popular en las elec-
ciones legislativas celebradas un mes antes, el 20 de noviembre de 2011. Diez
dias més tarde se publicaba el Real Decreto Ley 20/2011, de 30 de diciembre,
de medidas urgentes en materia presupuestaria, tributaria y financiera, afec-
tando seriamente a los funcionarios del Estado, ya que establecié que, en el
afio siguiente, las retribuciones del personal al servicio del sector publico no
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pudieran experimentar ningin incremento respecto a las vigentes a 31 de di-
ciembre de 2011. Se trataba de corregir el déficit publico por medio de la con-
gelacion del sueldo de los empleados publicos, la interrupcién de la Oferta de
Empleo Puablico (salvo para servicios publicos considerados prioritarios, para
los cuales se preveia una tasa de reposicién de efectivos del 10%: educacidn,
sanidad, seguridad y defensa, inspeccidn fiscal y laboral), un incremento im-
positivo para los afios 2012 y 2013 (Impuesto de la Renta de las Personas Fi-
sicas, Impuesto de Bienes Inmuebles), y una reduccién en casi un 20% de las
estructuras organicas de la Administracion del Estado y de los altos cargos.
Ademds, durante el ejercicio 2012 se paralizaron las aportaciones a planes de
pensiones de empleo o contratos de seguro colectivos que incluyeran la co-
bertura de la contingencia de jubilacién. Por otro lado, a lo largo del ejercicio
2012 no se procedié a la incorporacién de nuevo personal, salvo la que pudie-
ra derivarse de la ejecucion de procesos selectivos correspondientes a Ofertas
de Empleo Piblico de ejercicios anteriores, limitacion que también alcanzé a
las plazas incursas en los procesos de consolidacién de empleo previstos en la
disposicion transitoria cuarta del Estatuto Basico del Empleado Publico, si
bien la congelacién de la oferta de empleo publico no fue de aplicacién a de-
terminados sectores y Administraciones en los que la tasa de reposicion se f1j6
en el 10%. Ademds, se establecié la jornada de trabajo del sector publico es-
tatal en treinta y siete horas y media semanales de trabajo efectivo de prome-
dio en cémputo anual. La Ley 2/2012, de 29 de junio, de Presupuestos Gene-
rales del Estado para ese mismo afio incidié en las mismas medidas,
suprimiendo la paga extraordinaria del mes de diciembre y la paga adicional
de complemento especifico o pagas adicionales equivalentes del mes de di-
ciembre. Las cantidades derivadas de esa supresion se destinaron en ejercicios
futuros a realizar aportaciones a planes de pensiones o contratos de seguro
colectivo que incluyeran la contingencia de jubilacién, siempre que se cum-
pliera con los objetivos de estabilidad presupuestaria establecidos en la Ley
Orgéanica 2/2012, de Estabilidad Presupuestaria y Sostenibilidad Financiera,
y en los términos y con el alcance que se determinaron en las leyes de presu-
puestos.

A finales del afio 2011, y ante una mds que probable reforma impositiva
y urgente, empresarios y sindicatos por diferentes razones y motivos, se pu-
sieron de acuerdo para responder a los desafios de la «gran crisis» con me-
didas pactadas y equilibradas a partir del mes de enero de 2012. E1 IT Acuer-
do para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2012-2014 (II AENC) fue la
respuesta a una situacion en la que se hacfa necesario adoptar medidas ex-
cepcionales para favorecer, segtin el documento, el mantenimiento del em-
pleo. La moderacién salarial, los cambios en la estructura de la negociacién
colectiva y la apuesta por la flexibilidad interna frente a la destruccién del
empleo eran los ejes de un acuerdo muy relevante. Se pact6 una subida sa-
larial vinculada a la variacién anual del incremento del PIB de un 0,5% para
2012, y de un incremento vinculado al PIB a precios constantes de un 0,6 a un
1,5% para el afio 2013.
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Sin embargo, el Gobierno espaiiol del Partido Popular, que habia incluido
la reforma laboral como uno de sus puntos bésicos en la campaifia electoral, y
presionado por la OCDE vy la Unién Europea, aprob6 por medio de un de-
creto ley, solo un mes después del I AENC, el 1 de febrero, una nueva refor-
ma laboral impositiva, en la medida en que no contd ni con las enmiendas de
los grupos parlamentarios ni con la cipula de los agentes sociales con repre-
sentacion en la negociacion colectiva a nivel nacional, argumentando que no
se podia perder el tiempo. La mayoria absoluta que ostentaba fue inexorable
y practicamente no introdujo ningtin cambio de relevancia propuesto por el
resto del arco parlamentario. Entre las medidas de transcendencia de la Ley
del 2012, cabria citar las destinadas a la negociacion colectiva, a la flexibilidad
interna y externa de las empresas, y a la intermediacién y la formacién profe-
sional. En cuanto a la negociacion colectiva, se traté de procurar que fuera
«un instrumento, y no un obsticulo», para adaptar las condiciones laborales
a las concretas circunstancias de la empresa, con tres importantes medidas:
1. Modificacién en la estructura de la negociacion colectiva, potenciando los
convenios de empresa frente a los de dmbito superior, que «aunque era una
medida que se habia decidido en la reforma anterior del 2010, determinadas
clausulas impedian su puesta en marcha efectiva», ahora el texto era claro y
contundente en ese aspecto. 2. Modificacion de la coordinacién o centralidad
de la negociacién colectiva, con la posibilidad de descuelgue respecto del con-
venio colectivo en vigor, dando prioridad al convenio colectivo de empresa, y
facilitando la adaptacion de los salarios y otras condiciones de trabajo a la
productividad y competitividad empresarial, lo que suponia una modiﬁcacién
del régimen del descuelgue proporcionando a los empresarios un poder mo-
nopsonistico en la fijacion de salarios. 3. Modificacién del tiempo de vigencia
de los acuerdos de los convenios colectivos por medio de incentivar que la re-
negociacién del convenio se adelantase al fin de su vigencia sin necesidad de
denuncia del conjunto del convenio (Malo, 2015).

Asi pues, con solo dos afios de vigencia de la reforma laboral socialista del
afio 2010, el Gobierno se apresur6 a legislar una nueva reforma del mercado
de trabajo, por considerar ineficaz la anterior, ya que pese a los cambios nor-
mativos experlmentados en los dltimos afios, continuaba siendo reclamada
por algunas instituciones econémicas mundiales y europeas que habian ana-
lizado la situacién de Espafia, asf como por los mercados internacionales que
contemplaban la situacion de nuestro mercado de trabajo con enorme desaso-
siego v, sobre todo, por los datos de nuestra realidad laboral, que escondian
verdaderos dramas humanos. Todo ello porque, aunque las reformas laborales
realizadas en los tltimos afios, aun bienintencionadas y orientadas en la buena
direccién, habian sido en opinién del Gobierno, reformas fallidas. El Real
Decreto Ley 3/2012, de 10 de febrero, supuso, pues, una nueva desregulacién
y liberalizacion del mercado de trabajo, comenzando por rebajar la indemni-
zacién a pagar en caso de despido no justificado, que pasé de 45 a 33 dias por
afio trabajado. También facilité las rescisiones de contratos que estuvieran
motivadas, que se compensaron con 20 dias por afio trabajado, al incluir, en-
tre las causas de justificacion, la caida de facturacion anual durante tres tri-
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mestres seguidos sin necesidad de que hubiera pérdidas o simplemente de que
se previeran. Un nuevo contrato de emprendedores permitié a las empresas
con menos de 50 trabajadores firmar un contrato indefinido con un periodo
de prueba de un afio de duracién, tiempo durante el cual era posible despedir
sin una indemnizacién. En deﬁmtlva una serie de medidas cuyo objetivo ul-
timo era hacer més atractiva la contratacidn indefinida para reducir el peso de
los contratos temporales, lo que conllevaba una reduccion delas indemniza-
ciones por despido de los empleados fijos, acercindolos al coste de la resci-
sion de los contratos temporales. En teoria, se suponia que los empresarios
perderian el miedo a suscribir compromisos laborales estables. Los efectos
positivos de la ley no se pudieron constatar en los afios siguientes porque en
2014, cuando comenzé la recuperacion laboral, apenas el 8% de los 16,7 mi-
llones de todos los contratos firmados ese afio eran fijos, un porcentaje apenas
ligeramente mejor que los de 2011, 2012 y 2013, afios de dura recesién. La du-
racién de los contratos temporales desde que habia comenzado la crisis tenfa
una vida media de 78,5 dias en el afio 2007; mientras que, en 2013, habia dis-
minuido hasta los 53,2 dias. En definitiva, una reforma laboral «extremada-
mente agresiva», como la definié el ministro de Economia Luis de Guindos,
ya que despedir era mucho mais ficil y barato.

En el dmbito de las pensiones de jubilacion, una nueva ley hizo su aparicién
solo dos afos mds tarde: la Ley 23/2013, de 23 de diciembre, reguladora del
«Factor de Sostenibilidad y del Indice de Revalorizacién del Sistema de Pensio-
nes de la Seguridad Social». Fue una ley que naci6 de nuevo bajo la presion de la
Unién Europea, que consideré insuficiente la anterior. La nueva ley tomaba en
cuenta el fenémeno demogrifico del envejecimiento de la pobla01on, delaincor-
poracién de los baby boom, y sobre todo de la grave crisis que ponia en peligro
el sistema en su conjunto. Los dos factores mds importantes sobre los que se
construy6 fueron el factor de sostenibilidad y el de revalorizacién. El primero se
basaba en el objetivo de mantener la proporcionalidad entre las contribuciones
al sistema y las prestaciones esperadas del mismo para garantizar su sostenibili-
dad a partir de 2027, por lo que los pardmetros fundamentales del sistema se re-
visaron por las diferencias entre la evolucion de la esperanza de vida a los 67 afios
de la poblacién en el afio en que se efectuara la revision y la esperanza de vida a
los 67 afios en 2027. Dichas revisiones se debian contrastar cada cinco afios, uti-
lizando para este fin las previsiones realizadas por los organismos oficiales com-
petentes. El segundo factor iba destinado a corregir el indice de revalorizacion,
sustituyendo el anterior sistema de revalorizacién con el IPC o previsién de in-
flacién para el afio en curso que aseguraba que las pensiones nunca perderfan
poder adquisitivo, y estaba confeccionado sobre la variacion de los ingresos de
la Seguridad Social, la variacion de los gastos y la variacién del nimero de pen-
siones contributivas. Y haciéndose eco de la recomendacién del Pacto de Toledo,
capitulo II, que regulaba el indice de revalorizacion, a partir del dia 1 de enero
de 2014, respecto al que se aplicaba desde 1997, las nuevas pensiones se vincula-
ron directamente a su sostenibilidad financiera, lo que se tradujo en un doble
efecto negativo para los pensionistas: por un lado, a partir del dia 1 de enero de
2014, las pensiones de cualquier tipo, incluidas las pensiones minimas, perdian
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poder adquisitivo, y, por otro, a las personas que se jubilasen a partir del 1 de
enero de 2019 se les aplicarfa automdticamente un factor que reduciria el impor-
te de su pension inicial; factor que se vincula exclusivamente a la esperanza de
vida y que se irfa incrementando con el transcurso de los afios.

La denominada «gran crisis» en Espafia, como en otros paises del drea
euro, tuvo la virtualidad de hacer saltar por los aires todas las practicas que se
habian consolidado en el modelo pactista espafiol, induciendo en un periodo
tan corto como dos afios, el cambio de principios basicos de la negociacién
colectiva, llevindose por delante dos acuerdos interconfederales y los intentos
de las organizaciones sindicales y empresariales de mantener la estructura de
la organizacién institucional. Uno de los principios bésicos transformadores
de las tres reformas fueron modificar el nivel de negociacién basado en los
convenios sectoriales por los basados en el nivel estatal (Reforma 2010) o en
el nivel de empresa (Reformas 2011, 2012), tratando de romper el sélido equi-
librio existente en las negociaciones ya de por si asimétricas entre empleado-
res y empleados. Sin embargo, después de unos afios muy duros para el em-
pleo, los ajustes en la negociacién colectiva no parecen que hayan surtido el
pretendido efecto esperado de contener la sangria del desempleo. El segundo
cambio de calado fue todo lo concerniente a la flexibilidad, aspecto muy de-
mandado por los empresarios. Asi, la flexibilidad interna se modificé para fa-
cilitar los movimientos de plantilla que evitaran despidos como cambio de
horarios, cambio de turnos, trabajo compartido o movilidad geografica; junto
a ella se procedié a cambios i importantes en la flexibilidad externa, sin lugar a
dudas el aspecto mds traumadtico y respondido por los traba]adores y sus sin-
dicatos, basada en despidos baratos, despidos a la carta, contratos temporales,
reduccién dréstica de plantilla, salarios congelados. Las urgencias y la supues-
ta falta de respuesta de los agentes sociales negociadores o incluso su lentitud
en conseguir acuerdos sustanciales fueron la excusa del Gobierno para no ne-
gociar ninguna de las tres reformas con los representantes corporativos, a pe-
sar de que los diferentes acuerdos interconfederales ya habian mostrado una
sensibilidad y un sentido de Estado considerable de asumir el coste del pro-
blema, por lo que los despidos, las huelgas sectoriales y las huelgas generales
no se hicieron esperar, multiplicando considerablemente el problema y con-
duciendo a toda la sociedad a unos sacrificios y dramas muy considerables.

De acuerdo con la Organizacién Internacional del Trabajo (2014), estos
acontecimientos fueron traumaticos y supusieron importantes problemas para
el didlogo tripartito, agudizando los conflictos politicos y sectoriales durante la
crisis. En el periodo 2010-2012 tuvieron lugar cuatro huelgas generales. Entre
2009 y 2012, los dias perdidos debido a las huelgas generales aumentaron desde
8.500 dias hasta 60.220 dias en 2012. Ademds, también se organizaron huelgas
en sectores especificos. A raiz de ello, en 2012, Espafia estuvo muy por delante
de los otros 16 paises de la Unién Europea, en relacién a la cantidad de dias per-
didos debido a huelgas (1.290.114), y ocupé el segundo lugar, después de Fran-
cia, en el periodo 2009-2012. Pasado el repunte de los afios mds duros de la cri-
sis, los dias perdidos en huelgas regresaron al largo declive que mantenian
desde antes de la crisis. La conflictividad disminuy6 en 2014, volvié a hacerlo
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en 2015, y en 2016 supuso solo una pérdida de 400.000 jornadas, cien mil menos
que en 2011, que fue el afio mds bajo de la crisis. En realidad, el ajuste salarial
habia sido muy intenso si se tiene en cuenta la existencia de un efecto composi-
cién, pues solo se puede medir el salario (y el coste laboral) de los trabajadores
que permanecen empleados, habiendo perdido su empleo durante la crisis mu-
chos trabajadores de bajos salarios en trabajos temporales (Puente y Galan,
2014). Por grandes sectores de actividad, el sector servicios concentr6 el 55%
de las huelgas totales en 2016, frente al 38,8 por 100 de la industria, que vio dis-
minuir su peso proporcional respecto a 2015 en 2,2 puntos, casi los mismos en
que aument6 su peso la construccion (hasta el 5,5%). En atencién a las causas
motivadoras, dentro de las huelgas estrictamente laborales, el mayor aumento
correspondi6 a las derivadas del proceso de negociacion colectiva. Los 176 con-
flictos con cesacidn del trabajo desarrollado por estos motivos supusieron un
19% mds que en el afio anterior, si bien su repercusion laboral y econémica fue
menor (Consejo Econémico y Social, 2016).

Las posibles consecuencias positivas de la altima reforma laboral se empe-
zaron a notar en el afio 2015 porque a partir de ese aflo comenz6 a menguar
el desempleo Toda la zona euro creci6 en mayor o menor medlda, Espafia ex-
periment6 un crecimiento del PIB del 3,2%, en comparacién con el 1,4% re-
gistrado en 2014, beneficiado por una pohtlca monetaria de la Unién Europea
expansiva, por unos precios del petréleo bajos, por una mayor relajacion de
la posicién fiscal y por la depreciacién del euro. La reforma del sector banca-
rio ayudé a la estabilizacion del sector, contribuyendo al repunte del creci-
miento del crédito al mejorar el acceso de los bancos a la financiacién en los
mercados, evitando una correccién desordenada y disruptiva de una parte sig-
nificativa del sector financiero (OECD, 2017). Sin embargo, todavia los tra-
bajadores espafioles eran los que mds probabilidades tenian de perder su em-
pleo enla OCDE, principalmente como resultado de los contratos temporales
y de las facilidades de despido de las reformas. Ademis, la duracién esperada
del desempleo o empleo de larga duracién era también muy elevada para los
estdndares normales. En variables laborales importantes, Espafia ocupaba el
pendltimo puesto en la OCDE en empleo temporal, la tltima en transicién al
empleo indefinido, la séptima en desigualdad de ingresos y la sexta en pobre-
za relativa. Los niveles de pobreza fueron especialmente altos en los hogares
con desempleados, especialmente aquellos que tenfan hijos, tal y como refleja
la elevada tasa de pobreza infantil del 23,4%, en comparacién con un prome-
dio del 13,3% en la OCDE. En 2015, la Comisién Europea sostenia sin am-
bages que la reforma del mercado de trabajo de 2012 habia contribuido a la
incipiente recuperacion del empleo pero la reduccién del paro y la polariza-
cién del mercado de trabajo seguian siendo retos apremiantes.

En el afio 2016, la situacién volvié a mejorar relativamente, ya que con una
tasa del 18,9% de desempleo en el tercer trimestre de 2016, aunque todavia bas-
tante elevada en comparacién con paises de nuestro entorno, especialmente en-
tre los jovenes de 15 a 24 afios que, con un ratio de desempleo del 41,9%, casi

triplicaban al resto de las edades que estaban en paro, y entre los trabajadores
poco cualificados (27%, niveles 8-9 CNO o 0-2 CINE). Casi la mitad de los
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parados llevaba més de un afio sin trabajar (2,1 millones de personas, es decir, el
9,1% del total) y el 17,8%, mds de cuatro afios. Entre los contratos de trabajo
temporal destacaban los de obra (45%) y de servicios (40%), lo cual provoca
que se reduzcan sus ingresos e incremente su pobreza. Contradictoriamente,
los servicios publicos de empleo eran ineficientes en proporcionar salidas para
los desempleados en lo que se conoce como politicas activas de empleo, que con
una financiacién muy baja y gestionada desordenadamente por las comunida-
des auténomas a través de sus servicios regionales no fueron capaces de prestar
un minimo asesoramiento o un servicio adecuado a los empleadores y a las per-
sonas que buscaban trabajo, toda vez que el porcentaje de vacantes gestionadas
era muy baja, asi como su contribucién a la integracion laboral (2% del total de
vacantes frente a una media del 10% en la Unién Europea, 2016). Las politicas
sociolaborales eran mds una ficcién que una realidad y asi muchas de ellas aca-
baron siendo inoperantes, como la garantia juvenil.

El porcentaje de personas desempleadas que se dirigié a cualquler servicio
publico de empleo (SPE) para encontrar un trabajo era el mas bajo de la
Unién Europea (27,5% en Espaia frente al 48,3% en la UE-28, en 2015). Este
dato concuerda con el gasto relativamente bajo en politicas activas del merca-
do laboral. Un desajuste que procede, segtin una evaluacién comparativa de
los servicios publicos de empleo autonémicos, de las diferencias entre las co-
munidades auténomas que obedecen, entre otros factores, a la debilidad en la
cooperacién con las autoridades nacionales y la atencién que se presta a los
procedimientos y no tanto a los resultados. Entre las politicas activas disefia-
das para activar desempleados con especiales necesidades econémicas y difi-
cultades para encontrar empleo que ademds han agotado sus beneficios de
desempleo regulares cabe mencionar la Renta Activa de Insercion (RAI, Real
Decreto 2006), el Programa de Recualificacién Profesional (PREPARA) y el
Programa de Activacion para el Empleo (PAE).

En septiembre de 2016, el Tribunal de Justicia de la Unién Europea (TJUE)
dictd tres sentencias relacionadas con el uso de contratos de duracion temporal
en Espaa. Estas sentencias se referfan a la renovacion de contratos de duracién
determinada sucesivos cuando las necesidades eran permanentes y al pago de
una indemnizacién por razén de la finalizacién de un contrato de sustitucién
temporal (contrato de interinidad). El tribunal concluyé que tanto los contratos
eventuales que se celebran para cubrir necesidades permanentes como los con-
tratos de interinidad que se celebran para cubrir un puesto fijo de plantilla, ca-
recen de una justificacion objetiva que respalde la temporalidad, cubriendo ne-
cesidades permanentes y estables con contratacion temporal. Una situacidn, a
juicio del tribunal, que supone un claro abuso de derecho porque eterniza la
precariedad laboral en contra de lo establecido en el Acuerdo Marco sobre tra-
bajo de duracién determinada, aprobado como anexo de la Directiva 1999/70/
CE del Consejo de 29 de junio de 1999. A raiz de la tltima sentencia del TJUE,
el tribunal espaiiol competente dictaminé que el trabajador en cuestién debia
recibir una indemnizacion equivalente a la de un trabajador indefinido.
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La situacion después de todos estos cambios era paradigmatica. En la En-
cuesta Nacional de Condiciones de Trabajo de 2017, se puede constatar que
las reestructuraciones laborales o reorganizaciones sustanciales habfan afecta-
do alos centros de trabajo del 21% de los entrevistados, siendo los mds afec-
tados los de actividad sanitaria y los centros de trabajo de mds de 250 asalaria-
dos. A este respecto, seis de cada diez entrevistados en cuyo centro se habia
producido una reestructuracién habian sido informados con anterioridad a
que se produjera esta, sin embargo, solo a dos de cada diez empleados se le
solicitd su opinién al respecto. Ademds, el 47% de los trabajadores padecie-
ron modificaciones de gran calado en sus condiciones laborales en el dltimo
afio. La medida mds frecuente de estas transformaciones fue la de un incre-
mento de las horas de trabajo, de las tareas a desarrollar y de las responsabili-
dades laborales, asi como una reduccién del salario. La distribucién de ingre-
sos reflejé una "nitida distribucién por género (tres de cada cuatro mujeres
respondieron tener retribuciones bajas, mientras que inicamente la mitad de
los hombres declararon tenerlos bajos), y por edad, el 75% de los menores de
35 afios percibian salarios bajos, frente al 54% de los trabajadores de edades
comprendidas a partir de los 35 afios. Un 55% de los asalariados tenia un sa-
lario fijo, un 40% tenia un salario fijo mds complementos de diversa natura-
leza y un 5% no tenia salario fijo y solo percibian pagos variables.

Asimismo, la encuesta apuntaba detalles importantes en las condiciones de
trabajo bajo la crisis, asi seguia vigente el complemento por trabajar en malas
condiciones o en condiciones onerosas y peligrosas, afectando al 6% de los
asalariados. Si bien su porcentaje era reducido, como remarca el Informe, su
existencia contraviene el principio de eliminar o reducir el riesgo en lugar de
compensarlo econdmicamente. Los riesgos fisicos y ambientales mds sefiala-
dos por los trabajadores, a los que estarian expuestos como minimo una cuar-
ta parte de su tiempo de trabajo, fueron las altas y bajas temperaturas (36 y
25%), el ruido elevado que obligaba a levantar la voz (28%), manipular pro-
ductos o sustancias quimicas (21%), u otros mds graves y arriesgados como
manipular materiales infecciosos (14%), respirar vapores disolventes y dilu-
yentes (13%), respirar humos, gases, polvo (13%). Entre los trabajadores del
sector de la industria percibian las malas condiciones de trabajo casi un 10%
y era mds frecuente cuanto mayor era el tamafio de plantilla del centro donde
estaban empleados. Entre las malas condiciones de trabajo que se podrian
considerar psicoldgicas se encuentra el miedo a perder el empleo, el 22% de
los trabajadores consideraban bastante posible perder su traba]o en los si-
guientes seis meses, destacando los trabajadores de la construccién (33%), los
operadores de instalaciones y maquinaria (30%), los de edades hasta 34 anos
(30%), los asalariados (24%) y los temporales (47%) (Encuesta Nacional de
Condiciones de Trabajo, 2017). El grifico 1 refleja la evolucion de tres mag-
nitudes bésicas del mercado laboral espafiol.

La destruccién de empleo en Europa desde la crisis financiera mundial es-
tuvo muy concentrada en dos sectores: la manufactura y la construccién. Juntos,
estos dos sectores sufrieron una pérdida combinada de mds de ocho millones de
puestos de trabajo entre 2008 y 2015. Si atendemos a la variable de desempleo
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GRAFICO 1. Evolucion de variables basicas del mercado de trabajo 1980-2019 (%)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del Ministerio de Empleo y Seguridad Social y de Eurostat.

de larga duracidn, una de las més sensibles sin lugar a dudas en el dmbito
emocional de las personas y de su entorno (Blizquez et al,, 2017), a nivel inter-
nacional, Espafia experiment6 una subida vertiginosa del desempleo de larga
duracién con respecto al porcentaje de parados y le convierte en uno de los pai-
ses con mayor nivel de esta lacra (grifico 2), que no tiene una ficil explicacion.
Este tipo de desempleo es especialmente dafiino para quienes lo padecen por-
que supone que en alglin momento se pierden las prestaciones contributivas y
se transita a la falta de ingresos o a la dependencia de subsidios. Un problema
persistente en la sociedad espafiola porque, aunque el porcentaje del desempleo
de un afio o mds de buisqueda habia descendido en 2016, todavia representaba
cerca de la mitad del total. Por otra parte, el desempleo de cuatro afios o mds de
busqueda también bajé en 2016, pero ha crecido en el trienio de recuperacion:
més de 7 puntos en Espafia (3 puntos en la UE-28), hasta suponer en 2016 cer-
ca de un 18% del total de parados. En 2016 habia 760.000 desempleados con

GRAFICO 2. Desempleo internacional de larga duracion, 2007-2015 (%)
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cuatro afios o mas de bisqueda de empleo en el mercado laboral espafiol. Ade-
mis, el desempleo de larga duracién no ha dejado de crecer en el tltimo afio en-
tre las personas de mds edad. En 2016 supuso un 32% del total de desempleados
mayores, frente al ya citado 18% en el total de edades.

GRAFICO 3. Brecha de género en paises de la Union Europea, 2017 (%)
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Fuente: Eurostat. Oficina Estadistica de la Unién Europea.

LAS RELACIONES DE TRABAJO POR GENERO

Una de las grandes caracteristicas de las relaciones de trabajo en Espafia y
en el mundo es la segregacion laboral por género. Gran parte de esta segrega-
cién no es visible, es decir no estd amparada en leyes o en estatutos, sino que
se sustenta en practicas invisibles arraigadas en el machismo laboral hegemé-
nico. Tanto la legislacién internacional (Convenio 100 de la Organizacién
Internacional del Trabajo) como la europea (Directiva comunitaria 75/117), y
la espafiola (modificacién del Estatuto de los Trabajadores), obligan al empre-
sario a pagar lo mismo a hombres y mujeres por un trabajo de igual valor, no
solo por el mismo trabajo (Smith, 2012). La Organizacion Internacional del
Trabajo (2003) dlstlngue la discriminacién directa frente a la discriminacién
indirecta. «La discriminacién es directa cuando las regulaciones, leyes y poli-
ticas excluyen explicitamente o sitdan en desventaja a trabajadores en base a
caracteristicas como la opinidn politica, el estado civil o el sexo.» Por el con-
trario, «la discriminacién indirecta puede ocurrir cuando las normas y pricti-
cas aparentemente neutrales tienen efectos negativos en un niimero despro-
porcionado de miembros de un grupo con independencia de si cumplen o no
los requerimientos del trabajo». Las desigualdades entre hombres y mujeres
en los salarios siguen siendo pronunciadas, y las mujeres estin muy poco re-
presentadas en los cargos directivos y muchas veces registran indices de des-
empleo més elevados que los hombres, ademds de quedar concentradas en
puestos de trabajo temporal o a tiempo parc1al Sin embargo, el hecho de que
la mayoria de estas «discriminaciones indirectas» no constituyan juridica-
mente una discriminacién obstaculiza ciertamente su desaparicion. Segtn cri-
terio de la Unién Europea a efectos del principio de igualdad de trato, existe
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discriminacién indirecta cuando una disposicidn, criterio o prictica aparente-
mente neutro afecte a una proporcién sustancialmente mayor de miembros de
un mismo sexo salvo que dicha disposicidn, criterio o practica no resulte ade-
cuado y necesario y pueda justificarse con criterios objetivos que no estin re-
lacionados con el sexo.

Existe un conjunto complejo y a menudo interrelacionado de variables in-
crustadas en el patriarcado laboral que originan diferencias salariales de hom-
bres y mujeres dando origen a lo que podriamos denominar como brecha labo-
ral de género. A la valoracién de las competencias laborales hay que unir la
segregacion del mercado de trabajo con diferente representacion de hombres y
mujeres en los distintos sectores econdmicos, las caracteristicas de la oferta de
empleo femenino condicionada en muchos casos por la conciliacién con la vida
familiar, la participacién en el trabajo a tiempo parcial de las mujeres por la de-
dicacién a actividades de cuidado de nifios, adultos dependientes y los mecanis-
mos establecidos de retribuciones salariales. Consecuentemente la brecha labo-
ral estd condicionada por una serie de factores sociales, legales, econémicos, y
constituye un concepto que va més alld de la premisa igual pago por igual tra-
bajo. El desfase de género en salarios y empleo aumenta ademds con la edad,
dado que los hombres tienen mds peso en puestos y sectores mejor remunera-
dos, mientras que las mujeres dedican el doble de tiempo al trabajo no pagado,
tres de cada cuatro contratos a media jornada son de ellas. También lo son la
inmensa mayoria de las excedencias, las reducciones de jornada y los permisos.
Con la referencia al «trabajo de igual valor» se intenta evitar la discriminacién
indirecta, mds habitual: que se contrate con una categoria mas baja a una mujer
que a un hombre —y aparezcan en la estadistica como que tienen ocupaciones
distintas—, pese a que su aportacion a la empresa sea la misma. O a que, en un
mismo convenio, se pague mds a colectivos masculinos que a femeninos (repo-
nedores frente a cajeras, camareros de sala frente a camareras de piso) por em-
pleos que exigen una formacién y un desempefio similares. O que el plus de
peligrosidad lo cobren hombres por usar maquinaria, pero no mujeres por uti-
lizar productos quimicos. El problema es que comprobar cudles son los traba-
jos que aportan un valor similar exige que la empresa dé informacién.

En el afio 2006 comenzé a medirse la brecha entre hombres y mujeres res-
pecto a salud, educacidn, politica y economia. Esos anilisis, que se actualizan
anualmente, sirven para pensar politicas que promuevan la igualdad de opor-
tunidades y permiten estimar el tiempo que llevard eliminar esa disparidad.
En 2018, por primera vez, la curva se modificé de modo negativo y alej6 atin
mds esta meta ubicdndola en el afio 2234 (en 2016, se estimaba que faltarian
«solo» 170 afios para alcanzarla). Segin un informe de Women 20 —red in-
ternacional de mujeres lideres creada para influir en las decisiones del G20 en
busca de la equidad y la diversidad—, la brecha de género en las tasas de par-
ticipacién en el dmbito laboral se ha reducido. Sin embargo, las mujeres se
mantienen un 27% por debajo de los hombres. Incluso hoy en dia, el 55% de
las mujeres en todo el mundo no tiene ingresos propios. Aunque el panorama
es mucho mds alentador en los paises del G20, ninguno de ellos ha logrado
cerrar la brecha de género en la participacion dela mujer en el dmbito laboral.
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La primera estratificacién laboral se manifiesta en tres variables laborales
basicas: actividad, empleo y desempleo, en donde se puede observar taxativa-
mente las diferencias de género. En el cuadro 1 se pueden contemplar las dife-
rencias existentes y si se analiza a través del tiempo es posible comprobar la
convergencia de estas tres variables que tuvo su punto mds coincidente cuando
una gran proporcion de hombres perdieron sus trabajos en la construccién. Y
en donde las diferencias méximas se establecen en la tasa de actividad.

Se conoce como brecha de género en las tasas de empleo a la diferencia en
puntos porcentuales entre las tasas de empleo de los hombres y las tasas de
empleo de las mujeres. A nivel internacional y tomando como referencia a al-
gunos paises europeos, podemos distinguir las diferencias abultadas que se
dan en paises como Malta, Grecia e Italia, y la poca distancia que existe en los
paises nérdicos como Suecia, Finlandia y Dinamarca.

La segunda estratificacién laboral por género en Espaia se produce en la
proporcién de hombres y mujeres que existen en los diferentes niveles ocu-
pacionales, y pueden ser horizontales o verticales, este tltimo en lo que algu-
nos autores denominan como techo de cristal. La estratificacién horizontal o
proporcién de hombres y mujeres en cada escal6n ocupacional, representando
entre los dos 100%, se puede detectar cuando un determinado colectivo de
personas se concentra principalmente en un nimero relativamente pequeiio de
ramas de actividad y se encuentran total o parcialmente ausentes de las demds
(segregacion sectorial). Mientras que la estratificacidn vertical, o proporcién

CUADRO 1. Evolucion mercado laboral por género (%)

1996 1998 2006 2008 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

TASA DE
5 ACTIVIDAD 51,47 52,21 58,64 60,08 6028 60,33 60,4 60,02 59,6 59,54 59,23 58,83
o)
2 TASA DE
§ OCUPACION 10:35 42,81 53,68 53,32 4831 4743 4543 4436 4503 46,41 47,60 48,70
= giliAODE 21,60 17,99 845 11,25 19,86 21,39 24,79 26,09 2444 22,06 19,63 17,22
TASA DE
ACTIVIDAD 3854 39,50 4845 50,93 52,70 53,39 53,98 53,94 53,67 53,70 53,64 53,24
K
5 TASADE
§ OCUPACION 27:36 2921 42,96 4439 42,04 41,74 4047 39,56 40,03 41,05 42,17 43,11
E:;%DE 29,02 26,04 11,34 12,84 20,22 21,81 25,03 26,67 2543 23,55 21,38 19,03
TASA DE
ACTIVIDAD 6317 6566 69,22 69,54 68,15 67,56 67,10 66,39 6583 65,69 65,13 64,73
]
S TASA DE
=)
£ OCUPACION 54,13 5721 64,83 62,55 54,82 53,34 50,61 49,39 50,30 52,05 53,33 54,60
TASA DE
PARO 16,94 12,86 6,35 10,05 19,57 21,04 24,58 25,60 23,60 20,77 18,12 15,66

Fuente: Elaboracién propia. Datos Encuesta Poblacién Activa.
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GRAFICO 4. Brecha de género en paises de la Union Europea, 2017 (%)
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Fuente: Eurostat. Oficina Estadistica de la Unién Europea.

de hombres y mujeres a lo alto de la escala, se produce cuando un determinado
colectivo de personas se concentra en los niveles inferiores de la escala ocupa-
cional, cuando existen otros grupos de personas que se reparten en las demds
categorias o se concentran solo en los niveles superiores de la escala ocupacio-
nal (segregacion profesional).

Como se puede constatar, existe una gran diferencia en los niveles mds al-
tos de la estructura ocupacional de Espaiia, techo de cristal, lo cual no en-
cuentra una clara explicacién basindose en la formacion académica o en la
preparacion gerencial. De acuerdo a algunas investigaciones, este hecho se
produce porque muchas empresas para esos puestos exigen una serie de con-
diciones como la prolongacién de la jornada laboral, la disponibilidad conti-
nua o la disponibilidad para viajar y ausentarse por cortos, medianos o largos
periodos de tiempo, todo lo cual va en contra de una vida familiar que requie-
re tiempo y espacio para su desarrollo. Solo el 17% de las consejeras de las
grandes empresas son mujeres, una tasa muy por debajo de la media europea.
En la representacion empresarlal solamente una de cada diez ejecutivos de
maximo nivel son mujeres y solo el 3% son consejeras delegadas. Ademis, la
brecha salarial se amplia en los salarios mds altos (por la parte variable: bonos
gratificaciones, incentivos). Existe, ademds, seglin un documento de FEDEA,
un preocupante estancamiento en el porcentaje de mujeres que ocupan la ca-
tegoria de directoras y gerentes por debajo del 30% en las tltimas décadas.
Desde principio de los noventa la proporcién de mujeres con capacidad de
gestion se mantiene estable en el entorno del 30%. Ademas, las mujeres estin
claramente subrepresentadas en las principales instituciones del pafs, aunque
en linea con la media europea. En Espafia habia 236.100 mujeres directoras y
gerentes frente a 535.900 hombres. Mientras que habia 2.513.500 trabajadoras
de los servicios, de restauracion, personales, proteccion y vendedoras frente a
1.706.900 hombres.
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CUADRO 2. Estratificacion horizontal por género, 2017 (% horizontal)

Hombre Mujer

Directoras y gerentes 69,42 30,58
Técnicas y profesionales cientificas e intelectuales 45,04 55,96
Técnicas; profesionales de apoyo 66,27 37,83
Empleadas contables, administrativas y otras empleadas de oficina 32,55 66,45
32?12?531?;38 de los servicios de restauracidn, personales, proteccién y 4044 5956

Trabajadoras cualificadas en el sector agricola, ganadero, forestal y pesquero 80,79 19,21

Artesanas y trabajadoras cualificadas de las industrias manufactureras y la 8219 781
construccién (excepto operadoras de instalaciones y maquinaria) ’

Operadoras de instalaciones y maquinaria, y montadoras 86,67 13,33
Ocupaciones elementales 40,61 59,39
Ocupaciones militares 89,13 10,87

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa (INE).

El mayor nivel educativo de las mujeres con respecto a los hombres se
puede observar en el cuadro 3, en donde las técnicas y profesionales cientifi-
cas e intelectuales superan en ocho puntos a los hombres. Las mujeres en Es-
pafia tienen més afios de educacion formal que los hombres. En 2015 aproxi-
madamente el 43% de las mujeres en el mercado de trabajo espaiiol habian
terminado estudios universitarios frente a un 36% en el caso de los hombres.
Las mujeres més jovenes y con estudios universitarios tienen, ademds, una
participacion laboral més activa que los hombres de la misma edad, lo que
permite vislumbrar un ligero avance, segiin FEDEA. En todos los grupos de
edad menores de 50 afios, las mujeres tienen un nivel educativo medio supe-
rior al de los hombres y esa brecha aumenta segtn se reduce la edad. Hay que
destacar también que un mayor porcentaje de mujeres que de hombres estin
sobrecualificadas para el puesto que ocupan, en Espaiia el porcentaje de mu-
jeres que tienen una formacién mayor que el trabajo que desempefian supera
en tres o cuatro puntos al de los hombres. Es la mayor tasa de los paises de
nuestro entorno, aunque también los hombres sufren mayoritariamente este
problema.

La tercera estratificacion se origina en Espafia en la diferencia sala-
rial. Conocer la ganancia anual bruta de los trabajadores, hombres y mujeres,
en funcion de las diferentes caracteristicas como ocupacion, actividad econd-
mica, edad, tipo de jornada, etc., constituye el primer paso para analizar la
igualdad de mujeres y hombres en un aspecto tan relevante como es la retri-
bucién asignada a dicha actividad. Cada afio el INE publica la Encuesta Anual
de Estructura Salarial (EAES) y con periodicidad cuatrienal se realiza en to-
dos los Estados miembros de la Union Europea una encuesta armonizada de
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CUADRO 3. Estratificacion vertical por género, 2017 (% vertical)

Hombre  Mujer

Directoras y gerentes 5,2 2,8
Técnicas y profesionales cientificas e intelectuales 14,4 22,0
Técnicas; profesionales de apoyo 12,2 8,9
Empleadas contables, administrativas y otras empleadas de oficina 6,2 14,8
Trabajadoras de los servicios de restauracién, personales, proteccién y

16,6 29,4
vendedoras
Trabajadoras cualificadas en el sector agricola, ganadero, forestal y 3.7 11
pesquero ’ ’
Artesanas y trabajadoras cualificadas de las industrias manufactureras 19.0 19
y la construccién (excepto operadoras de instalaciones y maquinaria) ’ ’
Operadoras de instalaciones y maquinaria, y montadoras 12,2 2,3
Ocupaciones elementales 9,6 16,9
Ocupaciones militares 0,8 0,1
Total 100 100

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa (INE)

estructura y distribucién de los salarios, la Encuesta Cuatrienal de Estructura
Salarial. De acuerdo a la EAES del afio 2016, proporcionada por el Instituto
Nacional de Estadistica, en ese afio, la brecha salarial anual sin ajustar suponia
que el salario anual més frecuente en las mujeres (13.500,4 euros) representd
el 77,1% del salario més frecuente en los hombres (17.509,4 euros). En el sa-
lario mediano este porcentaje fue del 77,8% y en el salario medio bruto del
77,7%. Si se consideran los salarios anuales con jornada a tiempo completo,
el salario de la mujer representaba, en el afio 2016, el 87,5% del salario del
hombre. En la jornada a tiempo parcial, el porcentaje era del 93 ,4%. Hay que
sefialar que en estos datos no se tienen en cuenta variables como el que los
hombres trabajan més en actividades mejor remuneradas, en horarios de jor-
nada completa que suele estar mejor remunerada que la jornada a tiempo par-
cial y que por su antigliedad en el puesto de trabajo suele beneficiarse de plu-
ses de antigiedad (INE, 2018). Hay que sefialar también las diferencias que
existen en algunos sectores, como en el de la hostelerfa, en donde se produce
una brecha salarial por encima del 20%, es decir, las mujeres cobran de media
el 79,8% del salario medio de los hombres. El sueldo de las mujeres que se
dedican a la hosteleria supone un 54% del salario medio en Espafia, mientras
que el de los trabajadores del sector alcanza el 67%. El mayor nivel de con-
tratacion a tiempo parcial entre las mujeres estd detrds de esa diferencia.

Segtin la definicién de Eurostat, la brecha de género no ajustada a las ca-
racteristicas individuales que pueden explicar parte de las diferencias salariales
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entre hombres y mujeres es la diferencia entre el salario bruto por hora de los
hombres y el de las mujeres, expresado como porcentaje del salario bruto por
hora de los hombres. Eurostat lo calcula dnicamente para los asalariados que
trabajan en unidades de 10 y mds trabajadores y en la ganancia por hora in-
cluye los pagos por horas extraordinarias realizadas, pero excluye las gratifi-
caciones extraordinarias. Para poner de manifiesto las diferencias salariales de
género es necesario considerar el salario por hora y distinguir el tipo de jor-
nada. En el trabajo a tiempo completo, el salario por hora de las mujeres (14,5
euros) en el afio 2016 alcanzaba el 89,4% del salario por hora de los hombres
(16,3 euros). Al considerar la ]ornada a tiempo parcial, el porcentaje anterior
alcanza un valor del 82,0%. Segun datos provisionales del afio 2016, la brecha
de género en los salarios por hora se incrementa con la edad, pasando de un
valor de 7,7 en el tramo de los trabajadores de 25 a 34 afios hasta un valor de
22,7 en el tramo de los trabajadores de 55 a 64 afios. Tomando en cuenta el
bloque de actividades econdmicas, en el afio 2016, la brecha salarial de género
mds alta corresponde al grupo de edad de 55 2 64 afios, con un valor de 22,7.
Segtin el tipo de ]ornada, en el afio 2016 Ia brecha salarial de género (no ajus-
tada a las caracteristicas individuales) fue de 10,8 en la jornada a tiempo com-
pleto y de 14,5 en la jornada a tiempo parcial. Es de destacar la evolucién de
estas cifras, ya que en el afio 2009 la brecha salarial en jornada a tiempo com-
pleto era de 11,6 y en jornada a tiempo parcial 35,0 (INE, 2018).

GRAFICO 5. Salario por hora de la mujer respecto al hombre, 2016 (%)

Salario medio bruto 7,7
Salario mediano 77,9
Salario mas frecuente 7,1
Salario a tiempo completo 87,5
Salario a tiempo parcial 93-{,4
0 20 40 60 80 100

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica (2018). Encuesta anual de estructura salarial.

Otro marco donde se escenifica la diferencia salarial es en la naturaleza del
empleador, en donde se identifica el sector pablico representado por todas las
Administraciones publicas, ya sean estatales, autonémicas o municipales, y el
sector privado, representado por las grandes empresas de la CEOE vy las pe-
quefias y medianas empresas de la CEPYME. En Espaiia, la brecha salarial de
género en el periodo 2009-2016 presentd su cota de valor mids alto en 2012,
fecha que coincide con la gran crisis econdmica que padecié el mercado labo-
ral espafiol, y se dio tanto en el sector ptblico como en el sector privado. En
2012 la brecha salarial en el sector publico era de 14,3 y en el sector privado el
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valor era de 21,9. En 2016, afio en que la gran crisis empez6 a amainar, el valor
de la brecha salarial alcanz6 su cota mas baja en ambos sectores (13,0 en el
sector publico y 19,0 en el sector privado, ambos valores provisionales).

Segtin un estudio de Kleven, Landais y Segaard (2018), los hombres y las
mujeres reciben un salario demgual porque hay una distribucién asimétrica
del cuidado de los nifios. A partir de bases de datos administrativas y del sis-
tema de pensiones, el estudio demuestra que la mayoria de la desigualdad de
género en salarios es debida a los nifios. Rastreando la vida laboral y personal
de todos los daneses entre 1980 y 2013, llegan a la conclusion de que cuando
las mujeres tienen hijos caen sus ingresos en comparacién al hombre. Respec-
to al afio anterior al primer nacimiento, la retribucién de las madres llega a
caer un 30%, para apenas limar el desfase después, mientras que los nifios
apenas afectan a los | ingresos de los hombres. La llegada de los nifios crea una
brecha de género en los ingresos de alrededor del 20% en el largo plazo, en
proporciones aproximadamente iguales de participacion en la fuerza laboral,
horas de trabajo y salarios. El marco de descomposicién dindmica muestra
que la fraccién de la desigualdad de género causada por cuidados de nifios ha
aumentado dramdticamente con el tiempo, de cerca del 40% en 1980 a apro-
ximadamente el 80% en 2013. Como una posible exphcac1on para la persis-
tencia de la carga de los hijos que se transmite a través de generaciones, de pa-
dres a hijas (pero no hijos), se acude a la influencia del medio ambiente de la
infancia y en la formacién de las preferencias de las mujeres sobre familia y
carrera. Las influencias ambientales en mujeres y hombres a la hora de tomar
sus decisiones vitales en torno a la familia y el trabajo muestran que la discri-
minacién por hijos estd fuertemente relacionada con el historial laboral de los
abuelos maternos: las mujeres que crecen en familias tradicionales con un sos-
tén masculino y una ama de casa sufren mayores penalizaciones por hijos
cuando ellas mismas se convierten en madres.

Un estudio de la Fundacién de Estudios de Economia Aplicada (FEDEA)
de 2016 constataba que, a pesar de que las mujeres han logrado un nivel edu-
cativo superior al de los hombres, hay una brecha en la participacion laboral
de trabajadores y trabajadoras, especialmente a partir de los 30 afios. El nivel
educativo es uno de los factores que también influye: el estudio destacaba
que, en general, a mayor formacién, mds participacion laboral de las mujeres.
Las mujeres que tienen un nivel de educacién més alto tienen también menos
hijos (porque estin mds interesadas en el trabajo y menos interesadas en in-
vertir en la familia). Pero las mujeres con un nivel de educacién mis alto tie-
nen mds facilidad para buscar trabajo con el mismo niimero de hijos, siendo
mis activas que las mujeres con un nivel de educacién més bajo.

CONCLUSION

Las relaciones de trabajo 1980-2020 en Espaiia se caracterizan por las incon-
troladas subidas y ba]adas de las cifras del desempleo. Junto a ellas hay que des-
tacar otra caracteristica que las vuelve singulares en el mundo y es la irrupcién
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del trabajo temporal a partir de 1984, cuando el Gobierno socialista inaugura
esta opcidn para combatir la desconfianza de los empresarios. Las continuas re-
formas laborales de 1992, 1994, 1997, 1998, 2001, 2002, 2006, 2010 y 2012, jun-
to con la reforma de la negociacién colectiva de 2011 no han podido corregir
esta tendencia que no ocurre en ningin otro pais de nuestro entorno ni de la
OCDE. Légicamente esta propiedad del mercado laboral espafiol hace que
cada vez que se desborda el desempleo de larga duracién haya que incorporar
medidas para trabajadores sin ningun tipo de recurso. Las cifras que dedica Es-
pafa para la cobertura del desempleo son tan altas comparativamente que im-
piden que se destinen esas ayudas a otros capitulos del estado de bienestar, ade-
més inciden en la partida dedicada a las politicas activas de empleo, cuya gestion
ha sido denunciada por la propia Comisién Europea.

En este maremdgnum se han ido desarrollando de una manera u otra las
negociaciones colectivas, el didlogo social y los acuerdos de las instituciones
sindicales y empresariales. La negociacién colectiva ha seguido una pauta bas-
tante rectilinea desde las ordenanzas laborales franquistas. En muchas ocasio-
nes ha sido tildada de inmovilista, de continuista y de pactista. La principal
caracteristica es la de poseer una estructura claramente sectorial o intermedia
a pesar de que la tltima reforma laboral haya preconizado y facilitado la ne-
gociacién a nivel de empresa, pero, como se ha apuntado, Espafia, con un nivel
mayoritario de pequefias empresas, se beneficia de estos tipos de acuerdos que
impiden la conflictividad en la empresa y el gasto en gestiones burocraticas.

Las lineas maestras que han seguido las dos tltimas reformas laborales han
sido disefiadas o por lo menos influenciadas por la OCDE y por la Unién Eu-
ropea. Desde la OCDE, nada menos que desde el afio 1994, se viene pregonan-
do las virtudes de la negociacion colectiva a nivel de empresa, de la coordina-
ci6én de los convenios colectivos y de la flexibilidad interna, en tanto que
mecanismos de contencién de salarios para no afectar a determinados dmbitos
de la economia como el desempleo y la inflacion, pero hay que decir que este
pronunciamiento no esta respaldado, como han hecho notar algunos autores,
por una gran evidencia empirica que la sustenta e incluso arroja serias dudas so-
bre su pretendida eficacia, como reconoce la propia instituciéon (OCDE, 1997).
El papel de la Comisién Europea ha sido también determinante al presionar

con las politicas de austeridad que se impusieron a la postre a determinados pai-
ses cuya prima de riesgo era muy elevadp en tanto que ejercicios anuales, segin
una nueva gobernanza econémica europea. En el caso espaiiol la incidencia en
la reforma laboral de 2012 fue determinante, aunque algunas medidas hayan
sido muy positivas al arrojar transparencia sobre las cuentas pablicas.

Numerosos analistas han sefialado la persistencia y equilibrio en el tiempo de
la estructura de la negociacion colectiva espafiola, lo cual pone de manifiesto en
qué medida los grandes cambios producidos en la época de la gran crisis han
afectado a las relaciones laborales en nuestro pais. Es posible que las medidas
adoptadas en las tres reformas se hubiera podido adoptar en un clima de enten-
dimiento con los agentes sociales corporativos, después de constatar su voluntad
de acuerdo y encaramiento de las crisis puesto de manifiesto en los acuerdos. Es
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posible también que se hubiera podido ahorrar mucha conflictividad laboral es-
cenificada en huelgas y en horas de trabajo perdidas. La pretension de regular los
despidos facilitando importantes facilidades en la estructura de la negociacion
colectiva, y en sus inaplicaciones, no ha tenido los efectos esperados, en el primer
caso por la persistencia de los convenios colectivos sectoriales, que siguen siendo
mayoritarios en el niimero de trabajadores afectados, y en el segundo porque las
empresas no han necesitado acudir a esta férmula cuando se les brindaban me-
jores oportunidades a través de la flexibilidad externa e interna de ajustar sus re-
cursos humanos a las condiciones cambiantes de la economia. Ademis, la flexi-
bilidad interna no ha servido para frenar la sangria del desempleo, ya que las
empresas han optado por los despidos y los expedientes de regulacion de empleo
facilitados por la flexibilidad externa. Queda la interrogacién de si la recupera-
cién de la economia espafiola puesta de manifiesto de alguna manera desde 2014
pueda ser debida a la reforma laboral de 2012 o simplemente a los movimientos
ciclicos de la economia espafiola, que sigue funcionando como siempre. Solo
cuando la economia espafiola se ha beneficiado de la bajada de los precios de los
carburantes, de la depreciacion del euro y de otras magnitudes, el panorama del
desempleo lo ha hecho también. Mientras tanto quedan las huellas de la reforma,
con parados de larga duracién, temporalidad, bajos salarios y, como se observa-
ba en un informe de la Unién Europea, con un serio problema de desigualdad.
Junto a todo ello, hay que senalar c6mo la Comisién Europea situaba a Espana
alacabezadela des1gualdad por renta en la Unién Europea porque la relacién
entre el 20% que mds gana frente al 20% que menos gana, era de seis veces y me-
dia mds frente al cinco del resto de los paises. Lo cual supone que «no se hayan
establecido los niveles por igualdad de rentas anteriores a la crisis».
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Cada afio se produce una negociacién institucional que afecta a millones
de personas y familias en aspectos tan importantes como los salarios,
las jornadas de trabajo, los despidos, las promociones, los traslados, la
formacion o las vacaciones. Son las relaciones de trabajo, vocablo este
ultimo, no nos olvidemos, que procede etimoldgicamente de la raiz latina
tripalium o gran esfuerzo con que se roturaban las tierras con el arado
romano. En este contexto, el libro tiene la firme intencion de ahondar en
algunos de los problemas fundamentales de lo que se considera el nicleo
duro de dichas relaciones. El hilo principal que atraviesa la investiga-
cion de las relaciones laborales apunta a que el trabajo es mas que una
mercancia y un conjunto de recursos humanos. Del mismo modo, una
suposicion critica que subyace en la obra es la existencia de un conflic-
to de intereses inherente entre empleados, empleadores y Estado que
proviene de un choque de intereses econémicos. El punto fuerte de esta
obra es presentar una vision particular del mercado laboral espafiol, fun-
damentalmente desde el angulo de la negociacion colectiva, las reformas
laborales, la influencia de los mercados mundiales de la economia, que
en su tiempo se denomind division internacional del trabajo, posterior-
mente globalizacion y en la actualidad cadenas de valor global; del uso
y efectos de las tecnologias de la informacion y comunicacion, que con-
ducen las relaciones de trabajo hacia la transformacion digital; del papel
que desempeifian los sindicatos, en tanto que instituciones laborales y
actores sociales; del rol de los empresarios como actores unitarios de
negociacion a partir de una evolucion corporativista; de la formacion
continua, necesaria a lo largo de la vida laboral y de la actualizacion de los
conocimientos de la fuerza de trabajo; de las habilidades y competencias
necesarias para unos recursos humanos que se han quedado obsoletos
y que se debaten entre la oferta y la demanda en lo que se conoce como
desajuste; y, finalmente, del encaje de la inmigracion y, mas en concreto,
de la situacion de la poblacion inmigrante que busca incorporarse al
mercado laboral espaifiol.
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