Gestion empresarial y dindmica
laboral en Espaifia

El objetivo del presente articulo es plantear una serie de reflexiones sobre la dinamica labo-
ral reciente en la economia espanola bajo el enfoque analitico de la segmentacién laboral.
Desde esta perspectiva, la situacién y problemas del mercado laboral se explican por un
conjunto de factores relacionados con las practicas de gestion empresarial y no tanto por la
regulacion que limita la competencia en el mercado o las modalidades contractuales. Nues-
tra conclusién es que es necesario superar el marco analitico restringido del enfoque econé-
mico convencional e introducir otras dimensiones, que van mas alld del mercado, para una
mejor compresion de los problemas laborales. En este sentido, son aspectos clave la conside-
racién de la estructura productiva, las estrategias empresariales y el marco institucional en
el cual se desarrolla la actividad.

Artikulu honetan, Espainiako ekonomiaren azkenaldiko dinamikari buruzko zenbait gogoeta
plazaratzen dira, lan-segmentazioari analitikoki begiratuta. Ikuspegi horren arabera, hainbat
faktore dago, enpresa-kudeaketaren jarduerarekin zerikusia duena eta lan-merkatuaren egoera
eta arazoak azaltzeko balio duena; arazook ez daude hain lotuta, beraz, merkatu barruko lehia
mugatzen duen araudira edo kontratu-modalitateetara. Gure ondorioa da, arazo laboralak
hobeto ulertuko baditugu, orain arteko betiko ikuspegi ekonomikoa analisi-marko mugatua dela,
gainditu beharra dagoela, eta beste dimentsio batzuk kontuan hartu, merkatua baino haratago.
Alde horretatik, badira giltzarri batzuk: ekoizpen-egitura, enpresa-estrategiak eta erakundeek
eratzen duten esparrua, zeinetan gauzatzen baita jarduera.

The aim of this paper is to propose some reflections about the recent labour dynamics in the
Spanish economy under labour market segmentation theory. From this perspective, the
problems and the status in the labour market are due to a combination of factors related to
business management practices rather by market dynamics or contractual arrangements.
From our point of view it is necessary to overcome the restricted analytical framework of
conventional economic approach and introduce other dimensions going further for a better
understanding of labour problems. In this sense, we consider key aspects the production
structure, business strategies and institutional framework in which the economic activity is
taking place.
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1. INTRODUCCION

El anélisis del mercado laboral, de sus problemas como el paro y la precariedad,
puede abordarse desde perspectivas diferentes. El enfoque dominante en nuestro
pais se basa en variantes del modelo neoclédsico en las que la dindmica del mercado
laboral se explica como el mero resultado de combinar los objetivos empresariales
de maximizacién de beneficios con alguna versién estilizada de las regulaciones ins-
titucionales del mismo. Aunque la misma teoria neocldsica reconoce la existencia de
otras formas de mercado, la mayor parte de estudios parten del supuesto reduccio-
nista de la competencia perfecta, ignorando con ello que los diferentes aspectos que
conforman las estructuras empresariales pueden jugar un papel tanto o mds impor-
tante que las regulaciones publicas a la hora de determinar cémo funciona el merca-
do laboral. Se considera que, en el contexto de mercado competitivo, la dindmica la-
boral puede explicarse por las decisiones individuales de inversién en capital
humano y por la regulacién, y que las pricticas de gestion empresarial tienen poco
que ver con las caracteristicas del empleo existente.
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El enfoque de la segmentacion laboral! ha generado un amplio cuerpo de inves-
tigaciones (Reich, 2008) que se aproximan al andlisis del mercado laboral desde otra
perspectiva que supera el reduccionismo analitico del enfoque convencional. Rubery
(1992) destaca tres aspectos que sintetizan los elementos distintivos de este plantea-
miento. En primer lugar, los factores relevantes que determinan la dindmica laboral
estdn en el lado de la demanda. Es la politica laboral de las empresas la que establece
el nivel y caracteristicas del empleo existente y donde se conforman las estructuras
de empleo. Esto contrasta con el enfoque neocldsico segun el cual son las decisiones
individuales de inversion en capital humano, los mecanismos de busqueda de em-
pleo y las exigencias salariales los factores que determinan la demanda laboral. En
segundo lugar, las instituciones y las estrategias de los actores sociales (incluyendo al
Estado) son claves en las conformacién de las caracteristicas de la estructura y las
formas de organizacién del empleo, asi como de la segmentacién laboral. Al mismo
tiempo, se considera que no existe una separaciéon entre mercado e instituciones
(como senala el andlisis convencional), ya que el mercado estd formado por institu-
ciones. En tercer lugar, la segmentacién la encontramos tanto dentro de una econo-
mia como entre economias. Los factores determinantes son diferentes en cada caso,
cambiantes en el tiempo y no hay tendencias «naturales» hacia la convergencia de
los modelos laborales, ni dentro de una sociedad ni entre sociedades.

Bajo esta perspectiva, las empresas no son entes homogéneos sino que su situa-
cién y caracteristicas estdn condicionadas por las estructuras productivas en las que
estdn inmersas: el sector de actividad, el tipo de mercados en los que participan, su
posicién particular en estos mercados, el territorio en el cual llevan a cabo la activi-
dad productiva, su posicion en la cadena de valor, el marco regulatorio en el que se
insertan... Las politicas empresariales, a veces, son simplemente reactivas al marco
externo, en otros casos tratan de condicionarlo y en otros son mds proactivas, inten-
tando anticiparse a los acontecimientos (Prieto, 1989, 1991). Para ello, utilizan me-
canismos diversos que pasan por los modelos de organizaciéon del trabajo, de rela-
cién laboral, por la seleccién del personal y por las politicas de contrataciéon de
personal (Recio, 1991). El mismo marco regulador es, en parte, resultado de las pro-
pias acciones empresariales a partir de su participacion en organizaciones empresa-
riales que promueven la adopcién de deteminadas politicas. Légicamente, el tamafio
de las empresas afecta también a su mayor o menor capacidad de gestion de las poli-

! El cuerpo de andlisis del enfoque segmentacionista es bastante amplio y tiene una larga tradicién en el
pensamiento econémico. Ya en el siglo XIX se plante¢ la existencia de grupos laborales no competitivos,
determinados exdgenamente al sistema econdémico por el origen social o la educacién. La movilidad la-
boral horizontal seria importante, mientras que la vertical seria mucho mas reducida (Villa 1990). Pero
es a partir de los afios cincuenta del siglo pasado cuando el enfoque adquiere mas relevancia. Las re-
flexiones de Kerr (1985) sobre la balcanizacién de los mercados de trabajo, Doeringer y Piore, a través de
sus reflexiones sobre los mercados internos de trabajo y el dualismo laboral (Doeringer y Piore 1985), o
Gordon, Edwards y Reich (1986) relacionando la segmentacién con el conflicto en el lugar de trabajo,
sientan las bases del andlisis actual. En los ultimos afos, hay que destacar las aportaciones de Frank Wil-
kinson, Jill Rubery, Paola Villa, Frangois Michon y Antonella Picchio, entre otros.
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ticas laborales, a su comportamiento mds o menos reactivo. No se trata de acciones
en el vacio, las relaciones laborales tienen historia y la existencia de negociacion co-
lectiva y de sindicatos organizados es un factor que condiciona las politicas laborales
que puede adoptar la empresa.

Cuando del andlisis del comportamiento de una empresa pasamos al de una
economia nacional, este enfoque sugiere que no puede entenderse una economia
como una mera suma de empresas independientes, ni un pais como el resultado de
un simple modelo regulador. Las economias nacionales tienen historia y en ella in-
fluyen tanto sus propias acciones como su posicionamiento en la estructura econé-
mica global. Ni se puede pensar que las estructuras econdémicas globales sean inmu-
tables ni ignorar que existen, en cada momento del tiempo, jerarquias nacionales y
empresariales que condicionan el rol de cada cual. En un mundo donde grandes
empresas transnacionales juegan un papel crucial en la asignacién de actividades, las
acciones de las mismas a menudo sobrepasan o se articulan con el papel de las poli-
ticas publicas locales.

En los trabajos comparativos que emergen de este planteamiento se ha puesto
en evidencia la existencia de diferentes «modelos nacionales de empleo» (Bosch et
al., 2009), los cuales son el resultado de la combinacion de tres estructuras diversas
que convergen en el mercado laboral: la estructura productiva, el tipo de estado y
regulacion publica y la estructura familiar. La estructura productiva es, a su vez, un
proceso generado por el tipo de especializacién productiva, la estructura empresa-
rial, las opciones de las élites econémicas y la interaccién de estos elementos con el
resto del mundo. Cuando se reduce el andlisis del mercado laboral a unas pocas va-
riables institucionales (por ejemplo el modelo contractual), se pierde de vista que es-
tas interaccionan, por un lado, con otro tipo de regulaciones publicas que se dejan
fuera del campo de estudio (por ejemplo, los tipos de protecciéon publica frente al
desempleo, la maternidad, la pobreza) y con realidades productivas bastante dife-
rentes en cada caso.

De todo lo que acabamos de comentar se derivan conclusiones metodoldgicas
para el analisis laboral. Especialmente, la constatacion de la insuficiencia del andlisis
cuantitativo convencional para captar la compleja dindmica de las politicas empresa-
riales, bien porque no existen datos disponibles para el estudio de cuestiones relevan-
tes (por ejemplo, el papel que juegan las cadenas de subcontratacion en la evoluciéon
de las caracteristicas del empleo), bien porque existen situaciones que escapan a una
cuantificacién precisa. Los estudios de casos y los trabajos comparativos constituyen
un importante elemento de trabajo en este caso. No para contraponerlos al andlisis
cuantitativo, sino para complementarlo y dialogar con él. Nuestro articulo va precisa-
mente orientado a mostrar lo que permiten ver estos analisis y las preguntas que gene-
ran para la investigacion futura. No pretendemos pormenorizar en todos los detalles,
sino sefalar las grandes lineas de incidencia de las politicas empresariales en las carac-
teristicas que presenta el mercado laboral en Espafia, teniendo presente que existen di-
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ferencias importantes entre empresas, sectores y territorios. Asi pues, en los apartados
que siguen introduciremos en primer lugar una breve reflexién sobre segmentacion y
précticas de gestion laboral. En segundo lugar, plantearemos cudles son,, desde nues-
tro punto de vista, los factores que explican los cambios recientes en el dmbito laboral.
Posteriormente, analizaremos algunos de los efectos de las politicas de gestion empre-
sarial sobre las caracteristicas del empleo. Unas conclusiones cerraran el articulo.

2. LAS DINAMICAS DEL CAMBIO EN EL MERCADO LABORAL

En nuestro pais la idea de segmentacién ha entrado en el arsenal de conceptos
que utiliza el andlisis convencional por la puerta falsa. Si bien se reconoce la existen-
cia de desigualdades y discontinuidades en el mercado laboral, éstas se consideran
simplemente el producto de las regulaciones publicas de los derechos laborales. A
esta vision del problema han contribuido tanto las concepciones tedricas neocldsicas
como los instrumentos elegidos para analizar el mercado laboral. El andlisis tedrico
dominante considera las relaciones laborales como un intercambio simple de mer-
cancias e ignora el complejo proceso social que implica la actividad laboral (Fina,
2001). El mercado es una especie de «locus natural» que tiende al equilibrio y las re-
gulaciones de los derechos colectivos simplemente introducen distorsiones en este
equilibrio natural. Por otra parte, la mayoria de trabajos empiricos se limitan a ana-
lizar econométricamente datos estadisticos en los que se buscan variables explicati-
vas cuya definicién es, a menudo, problematica y olvidan la complejidad del contex-
to en el cual se desarrolla la actividad laboral.

El resultado de este proceso de investigacion se ha decantado por una interpre-
taciéon de la segmentacidn asociada al peculiar sistema de contratacidon laboral exis-
tente en nuestro pais. La variable contrato estable-contrato temporal es la variable
clave que se adopta como elemento central de la segmentaciéon (Dolado et al., 2002).
Se supone que a un lado estdn los empleados estables, altamente protegidos por los
elevados costes de despido, y por otra los empleados temporales, con coste de despi-
do cero, expuestos a los rigores de un mercado altamente competitivo. Una visién
de la segmentacién que facilmente se asocia con modelos del tipo insider-outsider
(Lindbeck y Snower, 1988), en los que los sindicatos serian los representantes de los
empleados fijos y los trabajadores temporales formarian parte del ejército de reserva
que actua, paradojicamente, como colchén de seguridad de los empleados estables
(Dolado et al., 2010). Aunque este andlisis simplista ha sido discutido en diversos as-
pectos, la idea de un mercado dividido exclusivamente entre fijos y temporales sigue
teniendo gran predicamento entre los economistas laborales. Y ello, a pesar de que
las sucesivas reformas han cambiado la proteccién al empleo, facilitando el despido
y abaratando sus costes (Toharia, 2011). El resultado mds importante de este andlisis
es la propuesta de reducir las politicas de proteccion del empleo con objeto de resta-
blecer un mercado laboral competitivo que, supuestamente, mejoraria los salarios y
las condiciones de empleo de los actuales temporales.
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Este enfoque ignora el papel que han tenido las dindmicas de cambio tanto del
marco macroecondmico (internacionalizacion de la economia espanola, integracion
en el drea euro) como en las estrategias y opciones organizativas de las empresas.
Como ha ocurrido en periddos anteriores de la historia del capitalismo, el periodo
neoliberal que se inicia a finales de la década de 1970 ha supuesto cambios bastante
radicales en ambos campos. En el caso de las transformaciones organizativas, las
modificaciones responden tanto a intentos empresariales de transformar la relacién
laboral como a problemas surgidos en otras esferas, como es el caso de los mercados
de productos o financieros. Por ejemplo, de forma creciente se observa que la finan-
ciarizacién de la economia, que afecta tanto a la estructura de propiedad como a la
financiacion externa de las empresas, e incluso a sus fuentes de rentabilidad, ha
constituido un poderoso acicate para la adopcién de determinadas politicas de ges-
tion laboral (Alvarez y Luengo, 2011). Obviamente. estos cambios siempre son més
visibles y radicales en las grandes empresas que en las pequenas, donde los proble-
mas se plantean en otra dimension y las posibilidades de transformacién estdn mds
delimitadas por los condicionantes externos.

Las logicas fundamentales de las actuales politicas laborales tienen como nexo
comun dos ejes combinados. De una parte, reducir al médximo los costes laborales fi-
jos y convertirlos de forma creciente en costes variables. Es lo que, de hecho, preten-
den por vias diversas las politicas de flexibilidad laboral. De otra, incrementar la in-
dividualizacién de las relaciones laborales y minimizar el papel de la accion colectiva
de la fuerza de trabajo, no s6lo en materia de negociacién colectiva sino también en
la regulacién cotidiana del proceso de trabajo, en su accién como «voz».

Estos objetivos se han conseguido a través de métodos diversos, aplicados en
funcién del marco institucional, las condiciones especificas del sector, las resisten-
cias sociales, la cultura de gestion, etc. En un caso se ha tratado de la diversificacién
de las formas de contratacion laboral y una mayor aplicacién de formas «atipicas»
de contratacién. El uso de empleos temporales o de empleos poco protegidos no
puede entenderse s6lo como un medio para responder a las oscilaciones en el mer-
cado de productos. Es un potente mecanismo de individualizacién de las relaciones
laborales, puesto que el trabajador empleado en estas condiciones estd siempre pen-
diente de decisiones a corto plazo de su empleador y afecta también a la situacién de
las personas con contrato indefinido. En sectores y actividades donde hay un des-
mantelamiento importante de los esquemas de proteccion al empleo, las diferencias
entre empleo estdndar y atipico acaban por confundirse en un modelo general de
bajos derechos laborales.

En otros casos, las politicas de flexibilidad de tiempos se traducen en una varie-
dad de férmulas, como por ejemplo, jornadas flexibles estacionales, semanales o va-
riables, o también diversas férmulas de trabajo en turnos. El empleo a tiempo par-
cial constituye una de las modalidades que combinan una forma particular de
contrato con un uso particular del tiempo, bien sea en actividades asociadas a pun-
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tas de actividad en horarios especificos, bien sea en el recurso a actividades de dura-
cién limitada en el tiempo. La flexibilidad interna de plantillas que impone diversas
formas de movilidad (geografica, de puestos de trabajo) obedece a la misma ldgica
de maximizar la actividad productiva con el minimo volumen de empleo posible,
aunque también pueden deberse a otros factores relacionados con la erosion de los
perfiles profesionales y el control del comportamiento laboral.

El segundo eje que articula las politicas laborales es, como ya hemos sefialado, la
individualizacion y fragmentacién de las relaciones laborales, que se desarrolla asi-
mismo a través de mecanismos diversos. En unos casos se sustenta mediante la in-
troduccién de métodos de evaluacion individual, casi siempre asociados a las politi-
cas de retribucién y promocién. En otros, tiene lugar a través de la externalizaciéon
de partes de la actividad productiva siguiendo pautas especificas para no generar
distorsiones en el proceso productivo. Las actividades consideradas auxiliares, las
que menos inciden en el proceso productivo directo, son las mds proclives a este
proceso pero, como mostraremos en diversos estudios de caso, el proceso ha avan-
zado y puede alcanzar a partes del ntcleo central de la actividad productiva. El re-
sultado en unos casos como es el ejemplo de los trabajadores auténomos depen-
dientes, o como puede ocurrir en determinadas férmulas de teletrabajo es la
individualizacién extrema de la relacién laboral. En otros, donde imperan las cade-
nas de subcontratacidn, el efecto principal es tanto la fragmentacion de las condicio-
nes laborales como la reduccion del tamafio de los colectivos laborales, lo que tiene
un impacto indudable sobre la afiliacién sindical y la negociaciéon colectiva.

Que estos dos grandes ejes de transformacién se desarrollen a partir de politicas
empresariales no significa que los trabajadores afectados sean indiferentes al proce-
so. Cualquier modelo laboral exige una cierta aceptacién, mds o menos entusiasta,
mds o menos resignada, por la parte laboral. En algunos casos este consentimiento
tiene que ver con las condiciones sociales de los individuos. Por ejemplo, es evidente
la mayor aceptacién de empleos a tiempo parcial o determinadas férmulas de tele-
trabajo por parte de mujeres que realizan la mayor parte de la actividad laboral do-
méstica y que tienen menores posibilidades de «negociar» su situacion en el merca-
do laboral. En otros, simplemente porque los «afectados» no tienen muchas
alternativas de empleo (el ejemplo limite lo ofrecen los inmigrantes irregulares). Lo
que si resulta claro es que la diversificacién de posiciones laborales que generan es-
tos procesos tiende a ir asociadada a una mayor diferenciacién de empleos entre
personas con caracteristicas especificas (edad, género, nacionalidad, nivel educativo,
posibilidades de gestionar la situacién en el mercado laboral, etc.).

Estos cambios no han ocurrido en el vacio sino que en gran parte se han visto fa-
vorecidos por los cambios en la regulacion del mercado laboral. Las diversas reformas
laborales han facilitado el marco institucional que ha hecho factible la implantacién de
estas practicas empresariales. Su incidencia ha sido diversa en cada pais (aunque el
sentido de la marcha ha sido bastante comtin) porque en cada uno, tanto el recorrido
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histérico como su posicién particular en la estructura econdémica mundial, inciden en
la estructura empresarial (el tipo de especializacién productiva, el tipo de empresas li-
deres), las politicas publicas y el modelo género-familia dominante. De la estructura
productiva puede esperarse una mayor o menor incidencia de un determinado tipo de
empleo o de forma de flexibilidad, en funcién de las demandas generadas por el tipo
de actividad (por ejemplo, hay que esperar que paises con mayor incidencia de activi-
dades estacionales o de la construccién tiendan a generar mayor ntimero de empleos
temporales). No obstante, no se trata de una respuesta determinada a priori, sino que
influyen los modelos de gestién y la cultura empresarial.

Por ejemplo, en un estudio comparativo del sector de la construccién (Recio et
al., 2006; Recio, 2007) muestra que, mientras en Espafia era ostensible el elevado re-
curso al empleo asalariado temporal, en el Reino Unido el sector estaba fundamen-
talmente organizado por medio de trabajadores auténomos que eran contratados
por las constructoras. En términos de variabilidad, duracién, capacidad de control
del proceso productivo, las condiciones efectivas eran bastante parecidas en ambos
paises. Lo que explicaba en gran parte la diferencia era la existencia de un diferente
trato fiscal a los auténomos britdnicos que habia posibilitado que las grandes cons-
tructoras convencieran a sus empleados a desalariarse. En las secciones siguientes
ilustraremos este planteamiento general con los resultados de diversos estudios que,
si bien no permiten construir un cuadro general de la situacidn, si que marcan lineas
generales de incidencia y dan pistas sobre las que seguir investigando.

3. EXTERNALIZACION PRODUCTIVA Y REORGANIZACION EMPRESARIAL

Uno de los cambios mds importantes que ha tenido lugar en las practicas de ges-
tion empresarial y que afecta a las caracteristicas del empleo lo encontramos en el pro-
pio nicleo de la organizacién empresarial. En el periodo de acumulacién fordista, el
modelo dominante era el de grandes empresas integradas que realizaban internamente
el grueso de las actividades del proceso productivo. Sin embargo, hoy en dia la mayo-
ria de las grandes empresas se caracterizan por organizar la produccién sobre una
enorme red de suministradores y empresas auxiliares que realizan partes sustanciales
del proceso (Harrison, 1997; Grimshaw y Rubery, 2007; Alonso y Ferndndez, 2012).
Esta transformacién se ha producido siguiendo diferentes vias. Una tendencia genera-
lizada ha sido la de externalizar las actividades consideradas auxiliares o secundarias
(limpieza, mantenimiento, catering, seguridad, logistica, segmentos de montaje, etc.)
hacia empresas especializadas en estas tareas (Aguiar, 2001).

Una segunda se ha caracterizado por la segregacion de partes del proceso pro-
ductivo y la subsiguiente subcontrataciéon de la actividad a empresas externas (esto
puede constatarse en sectores como el automévil o incluso el sector de la construc-
cién civil). Una tercera tendencia ha tenido lugar en sectores donde, paradéjicamen-
te, se ha producido una creciente concentracién y centralizacion de actividades en
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alguna fase del proceso productivo —especialmente en la comercial y/o en la de dise-
no— mientras se externalizan otras fases a empresas sobre las que se ejerce un control
estricto en todo lo que afecta al ciclo productivo (calidad, plazos de entrega, etc.). Es
el proceso que se ha desarrollado en sectores como la alimentacién o el textil. En
cuarto lugar, destaca el proceso de privatizaciones y externalizacién de servicios pu-
blicos generada al calor de politicas que se justifican aduciendo la necesidad de des-
mantelar monopolios y a la mayor eficiencia productiva de las empresas privadas
(Recio Céceres, 2014). Estos cuatro procesos confluyen favoreciendo la configura-
cién de grandes redes empresariales con un nucleo laboral més pequefio pero con
una capacidad de influencia sobre espacios productivos mucho mds amplios. En
bastantes casos las redes se reproducen hacia niveles inferiores, generandose verda-
deras cadenas productivas que pueden derivar, incluso, en actividades realizadas
bajo condiciones de informalidad.

El argumento convencional que justifica esta reorientacion es el de la efi-
ciencia y la flexibilidad. La mayor eficiencia se explica por las ventajas de la divi-
sion del trabajo y el conocimiento especializado: cada empresa especializada
puede mejorar su campo de conocimiento especifico y desarrollar mejor su tarea
que una empresa universal. El de la flexibilidad atafie a la consideracién de que
estamos ante mercados cada vez mas volétiles por efecto de la mayor diversifica-
cién de productos, por la mayor capacidad de eleccién de los consumidores fi-
nales, por la incidencia de los shocks externos (por ejemplo, las fluctuaciones en
el tipo de cambio) que hacen indeseable el modelo tradicional de ajuste por
existencias. Empresas de tamafio mds reducido y menos integradas tendrian ma-
yor capacidad de responder a esta variabilidad mediante la reconfiguracién de la
propia red productiva y, al mismo tiempo, cada una de estas empresas especiali-
zadas podria reconfigurar su actividad situdndose en otras redes paralelas. Sin
embargo, hay evidencias que ponen en cuestién estos argumentos. Por un lado,
se constata que en el campo de los servicios auxiliares acaban formandose gran-
des grupos empresariales que ofrecen una gama extensisima de actividades, lo
que contradice el argumento de la eficacia de la especializacién. Por otro, tam-
poco la flexibilidad del conjunto de la red productiva parece evidente. Sectores
muy desagregados, como es el caso de la construccién, muestran una enorme in-
capacidad de adaptaciéon cuando su demanda cae.

En cualquier caso, lo interesante es constatar cudles son los impactos que estas
politicas tienen sobre el dmbito laboral. En primer lugar, la externalizacién es casi
siempre una via para reducir costes salariales, puesto que en la mayor parte de casos
las empresas externas operan en marcos reguladores donde las condiciones salariales
son inferiores. Esto es evidente en el caso de actividades auxiliares, donde habitual-
mente imperan convenios colectivos que implican bajos salarios (Dube y Kaplan,
2010; Havard, Rorive y Sobezck, 2009; Prieto et al., 2011; Lethbridges, 2012). Hay
muchas razones que lo explican. Por ejemplo, las mayores dificultades de organiza-
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cién sindical relacionadas con el hecho de que los empleados en las empresas de es-
tos sectores suelen estar aislados espacialmente o la propia presién competitiva de
estas empresas frente a sus clientes, que les lleva a presionar a la baja las condiciones
laborales. Y a ello se suma, también, un factor social: la consideracién en muchas
ocasiones de que estas actividades son «poco cualificadas», «simples», reduciendo
con ello el poder simbdlico de estos empleos y su consiguente menor valoracién en
términos salariales.

Pero esta misma situacion se constata también en la subcontratacién de activi-
dades que no son auxiliares. En unos casos, la externalizacién permite a las em-
presas subcontratadas operar en convenios colectivos adecuados a sus intereses, o
incluso diferenciar los convenios de cada una de sus plantas para adecuarse a las
exigencias de sus clientes (Castillo, 2013). En otros, como es el caso de la cons-
truccidn, la enorme fragmentacién del proceso productivo y el uso limitado en el
tiempo de cada uno de los diferentes equipos abre las vias a una escasa capacidad
de control laboral de las condiciones de empleo y posibilita en muchos casos el in-
cumplimiento de determinadas condiciones laborales (Bosch y Philips, 2003; Re-
cio, 2007).

En segundo lugar, se constata que las cadenas productivas generan un mayor
control sobre la actividad laboral de los trabajadores, que de hecho perciben su si-
tuacién sujeta a una doble jerarquia, la de su empresa y la de la empresa cliente para
la que trabajan (en unos casos compartiendo el espacio, en otros bajo control estric-
to de la calidad del producto). Ello tiene impacto sobre aspectos tales como los rit-
mos de trabajo, el control de las condiciones de higiene y seguridad, etc. (Castillo,
2005). En el limite, encontramos (por ejemplo, en el sector de limpieza de oficinas)
trabajadores aislados que realizan su actividad bajo el control directo de la empresa
contratista. La «doble» direccidn tiene, ademds, el efecto de trasladar parte del con-
flicto social, inherente a los cambios en las condiciones de trabajo, a un conflicto ex-
terno, no negociable por las partes sino que obedece a las exigencias del cliente (Mo-
reno et al., 2014). Cabe senalar, ademds, que en algunos casos este proceso de
externalizacion se traduce en la aparicién de empleados auténomos ligados a una
mera negociacién individual con la empresa y sin la red protectora que representa la
legislacion laboral.

Un caso particular y especialmente interesante lo representa el uso de Empre-
sas de Trabajo Temporal (ETT), por cuanto en este caso el trabajador estd com-
pletamente bajo las 6rdenes del cliente. Las condiciones laborales, en el caso espa-
nol, dependen del convenio colectivo imperante en la empresa donde trabaja. La
ETT sélo ejerce un control secundario sobre su actividad laboral (su principal me-
dio de influencia es «premiarle» con nuevos contratos en caso de buen comporta-
miento). Y por otro lado, desde el punto de vista de la seguridad en el empleo y la
capacidad de negociacion de sus condiciones laborales, el trabajador queda com-
pletamente dependiente.
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En tercer lugar, la subcontratacién abre un proceso de presiéon continua sobre
las condiciones laborales, puesto que «objetiva» la necesidad de adaptacién ante el
temor de la pérdida del contrato. Se trata de un tipo de presién que afecta de forma
creciente a los empleados de las empresas nucleo, sobre todo las que operan a escala
internacional, que practican un modelo parecido de fragmentacién en unidades
(plantas) sometidas a una competencia entre ellas (Korczynski, 2004; Banyuls y Hai-
peter, 2008).

El sector del automévil es una buena muestra de los cambios que estamos sefna-
lando. Una industria que ha combinado politicas internas de flexibilidad con la cre-
ciente subcontratacion de partes del proceso (en el interior y en el exterior de las
plantas) y en la que la especializacién productiva y la reducciéon de costes laborales
son parte de la misma estrategia (Banyuls y Lorente, 2010). En el nivel superior se
llevan a cabo las actividades con mayor valor anadido y, a medida que se desciende
en la pirdmide, la presion para la reduccién de costes es mds intensa. Es precisamen-
te en las partes inferiores de ésta donde se llevan a cabo las actividades con menor
valor anadido y peores condiciones de trabajo. Una mayor inestabilidad laboral,
unas relaciones laborales més desreguladas y un trabajo mds intenso son elementos
que facilitan la reduccién de costes. En ultima instancia, la incertidumbre a la que se
ve sometida la empresa matriz es trasladada a la empresa auxiliar, y esta, a su vez, la
traslada a sus trabajadores. Diferentes estudios realizados (Banyuls y Haipeter, 2008;
Recio et al., 1991; Martinez y Pérez, 2000) muestran que el uso de la estructura reti-
cular en el sector con la finalidad de aumentar la flexibilidad productiva comporta
un aumento de la flexibilidad laboral a lo largo de la red y un empeoramiento de las
condiciones de empleo.

4. EL RECURSO AL EMPLEO TEMPORAL

La elevada tasa de temporalidad ha centrado gran parte de los debates sobre el
mercado de trabajo en el periodo anterior a la crisis. Esta elevada temporalidad, en
gran medida, es el resultado de la combinacién de dos factores complementarios: el
tipo de especializacion productiva del pais y las politicas empresariales orientadas a
mantener bajos salarios y nulo control por parte de la mano de obra de las condicio-
nes laborales. La generalizacion de los contratos temporales tiene varios efectos so-
bre las condiciones de empleo que, en dltima instancia, aumentan la precariedad la-
boral. En primer lugar, los salarios son inferiores y el recurso a esta modalidad de
contrato tiene un efecto claro sobre los costes laborales (cuadro ne 1). En segundo
lugar, se aceptan mds facilmente peores condiciones de empleo y la modalidad con-
tractual acaba funcionando como un instrumento bésico de control, al tiempo que
debilita las posibilidades de accién colectiva.

Habitualmente se considera que la reforma laboral de 1984 fue el punto de par-
tida del crecimiento del empleo temporal. Sin embargo, en 1987, cuando la Encues-
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ta de Poblacién Activa (EPA) incluye por primera vez informacién sobre el tipo de
contrato, se constat6 una tasa de temporalidad superior al 17%. Este alto indice de
temporalidad, en un contexto en el cual el empleo sélo habia empezado una mode-
rada recuperacién a partir de 1985, tras la crisis de la década de los setenta, hace
pensar que la temporalidad ya era una caracteristica estructural del mercado laboral
espaiiol. Ello se debia al importante peso ocupacional de actividades altamente esta-
cionales (agricultura, turismo) o tipicas de empleos inestables (construccién). Sin
duda, las reformas en la legislacion laboral facilitaron la generalizacién de los em-
pleos temporales, pero estos ya formaban parte del modelo de gestién laboral habi-
tual de sectores productivos especificos. La legislacién consolida estas précticas y
con el paso del tiempo se generaliza la «cultura de la temporalidad» en la gestién de
la mano de obra (Toharia, 2005).

Cuadron°1. GANANCIA MEDIA ANUAL POR TRABAJADOR

(en €)
Total Duracién indefinida dei:t)::;?:anda Petrenr‘:’]a:;r;tle/
2004 18.310,11 21.107,60 13.701,95 1,54
2005 18.676,92 21.501,13 14.124,31 1,52
2006 19.680,88 21.690,22 14.624,67 1,48
2007 20.390,35 21.949,66 15.053,67 1,46
2008 21.883,42 23.544,24 16.204,29 1,45
2009 22.511,47 23.979,65 16.700,92 1,44
2010 22.790,20 24.564,70 16.693,71 1,47
2011 22.899,35 24.494,96 16.463,14 1,49
2012 22.726,44 24.277,06 15.893,55 1,53

Fuente: INE, Encuesta de Estructura Salarial.

Un andlisis sectorial del empleo temporal a lo largo del tiempo permite detectar
algunos elementos explicativos de su evolucién (cuadro ne 2). En primer lugar, una
fuerte diferencia sectorial. Agricultura y servicios presentan un elevado porcentaje de
mano de obra temporal, mientras que en la industria los indices son inferiores. Dentro
de este escenario algunas actividades (agricultura, construccion y servicio doméstico)
presentan siempre tasas cercanas o superiores al 50%. En otras actividades, sin llegar a
estos niveles, los porcentajes son muy elevados (especialmente hosteleria, comercio al
por menor y servicios auxiliares). En segundo lugar, se constata que, desde un punto
méximo de temporalidad en 1994, la tasa de temporalidad fue disminuyendo modera-
damente a lo largo del tiempo en el perfodo de crecimiento econémico. Este declive es
el resultado agregado de componentes contradictorios. Por una parte se observa la cai-
da, en algunos casos sustancial, del empleo temporal en buena parte de sectores priva-
dos. Una caida que puede explicarse tanto por cuestiones organizativas de las propias
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empresas como por la negociacion colectiva en la que la estabilizacion del empleo for-
maba parte de los objetivos de negociacion sindical.

En sentido contrario hubo dos elementos que influyeron en el aumento de la
tasa de temporalidad. Uno de caracter inercial: el crecimiento econémico descan-
s, en gran parte, en la expansion de actividades productivas que en la logica sec-
torial de gestion laboral eran intensivas en el uso del empleo temporal. Valga
como ejemplo que la construccion y el servicio doméstico (en gran medida activi-
dades privadas de cuidados a ancianos) explican el 43% de todo el crecimiento del
empleo temporal entre 1994 y 2004 (cuadro ne 2). Otro factor es mds directamen-
te de caracter politico: la expansion del empleo temporal en el sector publico. Un
sector que, histéricamente, utilizaba poco el empleo temporal y que en pocos anos
se ha situado en tasas parecidas (y en algunos subsectores, superiores) a las del
sector privado. La razén de este cambio puede explicarse, en gran parte, por el
predominio de ideologias neoliberales entre los dirigentes politicos y su hostilidad
manifiesta hacia los empleados publicos.

Cuadrone2. TASA DE TEMPORALIDAD SECTORIALY APORTACION
A SU CRECIMIENTO, ESPANA, 1994-2004

Tasa de empleo temporal »
Aportacion al

== crecimiento total
1994 2004
Agricultura, Ganaderia 61,2 59,5 0,5
Pesca 36,2 28,5 -0,8
Extractivas 21,5 171 0,2
Industriales 25,6 21,5 2.1
Energia, Agua, Gas 12,8 16,5 0,5
Construccion 57,9 56,1 35,7
Comercio 39,2 25,6 1.1
Hosteleria 49,6 37,6 7.4
Transporte y comunicaciones 22,5 21,3 4,7
Finanzas y seguros 13,6 12,5 0,3
Inmobiliaria y servicios a las empresas 42,8 26,7 8,7
Administracion Publica 15,1 18,5 6,7
Educacién 21,8 26,0 8,7
Sanidad 25,3 29,6 10,4
Otros servicios 33,1 32,1 58
Servicio doméstico 41,2 53,6 8,0
Total 32,6 30,3 100,0

Fuente: Elaboracién propia a partir de la Encuesta de Poblacién Activa, INE.
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La caida, bastante rdpida, de la temporalidad en la crisis se explica no sélo por la
facilidad de ajuste del empleo temporal sino, especialmente, por el papel jugado por
la construccién. Ademds, las tendencias diferenciadas por sectores se mantienen en
el contexto actual. No hay, de hecho, ningtn indicio de que las politicas de gestién
laboral hayan cambiado hacia otro modelo de flexibilidad (Pitxer et al., 2013). Mds
bien lo contrario, el escaso empleo creado recientemente en conjunto es mucho mds
precario que el existente en los afios previos a la crisis, combinando un fuerte creci-
miento de la temporalidad y del tiempo parcial involuntario.

La temporalidad obedece también a un mecanismo que permite mantener po-
cos derechos laborales. El problema no es tanto de elevados costes de ajuste a la baja
del empleo, como argumentan los partidarios del contrato tnico, sino el de garanti-
zar un marco laboral totalmente favorable al poder empresarial. Por esto, todas las
propuestas de los partidarios del contrato tnico se orientan a rebajar el coste y hacer
automadtico el despido, mientras que ninguna de las propuestas de los economistas
neoliberales pasa por crear exigencias especificas y un coste mayor a los contratos
temporales. De hecho, la sucesién de reformas laborales pueden considerarse una
larga marcha hacia el despido libre y barato.

5. MANO DE OBRA ADAPTABLE: EL TIEMPO DE TRABAJO COMO
VARIABLE DE AJUSTE

Como alternativa al uso de mano de obra temporal, se plantea la flexibilidad in-
terna y del tiempo de trabajo. Se trata, bdsicamente, de movilidad entre puestos de
trabajo, funcional y geografica, y de adecuar el uso de la mano de obra a los vaivenes
especificos de la actividad. Este segundo tipo de ajuste puede adoptar formas muy
diversas. En unos casos afecta a la adecuacién de la plantilla «<normal» a cambios en
las necesidades horarias de las empresas, en otro supone la utilizacién de una forma
especifica de empleo, el empleo a tiempo parcial.

Por lo que respecta a la primera cuestién, no existe una informacién completa
sobre el tema, aunque los informes del CES (2014) que analizan la negociacién co-
lectiva indican que la flexibilidad horaria aplicada a la plantilla interna ha alcanzado
un notable desarrollo, como reproducimos en el cuadro ne 3.

A destacar, especialmente, la extension de la jornada irregular que constituye la
forma mads clara y barata de adaptar la fuerza de trabajo a los avatares de la actividad
econémica. También vale la pena subrayar que esta figura es, segtn el estudio del
CES, mads habitual en los convenios sectoriales (53,6%) que en los de empresa
(45,8%), algo que parece contradecir la supuesta «rigidez» de la negociacién secto-
rial. Entre las précticas de flexibilizacién interna habria, ademds, que considerar el
recurso a los EREs temporales (un medio muy habitual de ajuste, por ejemplo, en el
sector del automoévil).
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Cuadro n°3. FORMULAS DE FLEXIBILIDAD LABORAL CONTENIDAS
EN LOS CONVENIOS COLECTIVOS

% %
convenios trabajadores
Aplicacién de jornada irregular 47,8 76,3
Posibilidad de trabajar + 9 horas/dia 12,0 26,2
Acumulacién de descanso semanal en tramos de 14 dias 9,8 9,5
Regulacién de trabajo por turnos 47,0 43,6
Reduccién de horas extra 10,3 11,6
Compensacion monetaria por horas extra 70,3 74,4
Compensacion en tiempo por horas extra 54,9 59,6

Fuente: CES (2014).

La evolucién del empleo a tiempo parcial es un buen ejemplo que muestra la
importancia de las politicas de gestion empresarial determinando las condiciones de
empleo. Habitualmente se ha presentado este tipo de empleo como una férmula
para favorecer la creacién de empleo y la conciliacién entre vida privada y vida labo-
ral, argumentando que este tipo de contrato permite adaptar ficilmente las necesi-
dades de la actividad doméstica a la vida laboral. El hecho de que, en todo los paises,
el empleo a tiempo parcial sea mayoritariamente femenino, abonaria este argumen-
to (en el cual se asume, sin ningun complejo ni discusién, que la divisién sexual del
trabajo existente es algo «natural»), sin tener en cuenta que es un mecanismo mds
de segregacion de género (Torns, 2005; Sparreboom, 2014; Bldzquez y Moral, 2014).
Sin embargo, un andlisis mds pormenorizado nos muestra que el uso del contrato a
tiempo parcial es un instrumento de gestioén laboral que aumenta la flexibilidad, el
control y la moderacidn salarial en la gestién de la mano de obra.

El creciente uso del contrato a tiempo parcial en nuestro pais desmiente en di-
versos aspectos la versiéon de que esta modalidad contractual es un mecanismo de
conciliacién. Por un lado, su crecimiento ha estado acompanado por un claro creci-
miento del porcentaje de personas que declaran tener empleos a tiempo parcial
«porque no encuentran empleos a tiempo completo» (cuadro n° 4). En el segundo
trimestre de 2005 el porcentaje de empleados a tiempo parcial que declaraban esta
situacion era del 32,3% (un porcentaje algo mayor entre las mujeres que en los
hombres (32,9% frente a 30,3%). En el segundo trimestre de 2014 el porcentaje se
ha elevado al 63,4% (un 69,5% para los hombres frente un 61,1% para las mujeres).
Ello pone en cuestién que la eleccién de estos empleos lo sea por motivos de prefe-
rencias personales. Mds bien muestran que es el tipo de empleo lo que fuerza a la
gente a adaptarse.
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Cuadrone4. OCUPADOS A TIEMPO PARCIAL, ESPANA, POR SEXO,
Y VOLUNTARIEDAD DEL TIEMPO PARCIAL

% ocupados a tiempo parcial
% ocupados a tiempo parcial % que no encuentran empleo
a jornada completa

Periodo Total Hombres Mujeres Feminizacién Total Hombres Mujeres
2005 12,6 4,8 24,2 77,5 32,3 30,3 32,9
2006 12,0 4,5 22,9 77,7 32,7 32,5 32,7
2007 11,8 4,3 22,4 78,5 823 31,4 32,6
2008 11,8 4,2 22,2 79,5 33,6 30,7 34,4
2009 12,7 4,8 22,8 78,6 42,7 46,5 41,6
2010 13,2 55 23,1 76,9 49,7 54,0 48,3
2011 13,9 6,1 23,4 76,0 5845 60,3 51,4
2012 14,7 6,7 24,2 75,1 56,4 62,6 54,4
2013 16,1 8,2 25,6 72,3 62,3 66,6 60,7
2014 16,4 8,2 26,1 72,6 63,4 69,3 61,1

Fuente: EPA, segundo trimestre de cada aro.

El andlisis de la Encuesta de Poblacién Activa también permite detectar dos
cuestiones que dan buenas pistas de cudles son las razones de su expansién (cuadro
n° 5). De una parte, se hace evidente la existencia de un ciclo estacional del uso del
tiempo parcial, segin el cual el tercer trimestre del afo se produce una caida del re-
curso a esta modalidad de empleo. Esto tiene que ver con la existencia de un ciclo
trimestral en actividades que usan sistemdticamente el empleo a tiempo parcial (por
ejemplo, la educacién, donde una parte del mismo se encuentra en actividades de
refuerzo, como es el caso de los monitores de comedor y extraescolares), o con un
cambio del tipo de requerimientos en otras (por ejemplo, el caso de la hosteleria,
una actividad en si misma estacional y que utiliza bastante empleo temporal).

Por otra, lo que es evidente es que el recurso al empleo a tiempo parcial no es alea-
torio sino que se concentra en sectores especificos donde su uso obedece a politicas
empresariales diseiadas bien para atender puntas horarias de actividad, o a demandas
especificas de duracion limitada, o para hacer frente a una demanda de intensidad des-
igual (O’Reilly y Fagan, 1998; Sandor, 2009). Las actividades que mayoritariamente
ocupan personas a tiempo parcial son la hosteleria, los servicios recreativos, las activi-
dades administrativas y auxiliares, la educacion y los servicios sociales, todas ellas tipi-
cas de actividades con demandas temporales particulares. También hemos podido
constatar que, en algunos casos, el recurso al empleo a tiempo parcial forma parte de
una estrategia laboral orientada a intensificar los ritmos de trabajo, al asociarse la jor-
nada a tiempo parcial con la organizacién del trabajo por objetivos a cumplir (More-
no et al., 2014). En este mismo estudio se constata que la pauta horaria de los trabajos
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a tiempo parcial no siempre es adecuada a las exigencias de la conciliacién, puesto que
su determinacién depende mds de las exigencias del servicio que no de las necesidades
de los trabajadores (en nuestro estudio, mientras que las empleadas en empresas de
restauracion colectiva, cuya actividad se concentra al mediodia, encuentran aceptable
el horario, las trabajadoras de limpieza, cuyos actividades se concentran a primerisima
y tltima hora del dia, valoran de forma totalmente diferente la situacion).

Cuadron°5. OCUPADOS A JORNADA PARCIAL POR RAMA DE

ACTIVIDAD
(en %)
200812 201072 201212 201472
Total 11,8 13,2 14,7 16,4
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 10,7 8,9 10,1 10,4
Industrias extractivas 1,4 2,0 4,0 2,6
Industria manufacturera 4,2 4,9 6,2 6,2
Suministro d}e'energla eléctrica, gas, vapor 49 15 37 23
y aire acondicionado
Suministro de agua, actividades de
saneamiento, gestion de residuos y 5.7 3,7 6,2 8,3
descontaminacion
Construccién 2,4 4,4 59 6,4

Comercio al por mayor y al por menor;
reparacion de vehiculos de motor y 12,8 14,1 15,4 17,2
motocicletas

Transporte y almacenamiento 6,3 6,6 8,3 8,6
Hosteleria 17,7 21,0 25,5 28,6
Informacién y comunicaciones 8,2 7,6 8,4 9,2
Actividades financieras y de seguros 5,4 6,0 55 5,6
Actividades inmobiliarias 14,8 11,8 13,4 14,9
Actiyidades profesionales, cientificas y 10,9 M1 12,0 12,7
técnicas

Actiyidades administrativas y servicios 22 276 278 296
auxiliares

Administracion Publica y defensa;

Seguridad Social obligatoria 4 =2 i =
Educacién 18,9 18,9 18,7 22,2
Act?vidades sanitarias y de servicios 13 14,7 16,0 17,3
sociales

Actlwdaqler? artisticas, recreativas y de 258 298 30,2 333
entretenimiento

Otros servicios 16,6 19,0 18,8 22,1
Actividades de los hogares, como 517 454 50,0 526

empleadores de personal doméstico

Fuente: EPA, datos segundo trimestre de cada afio.
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6. FLEXIBILIDAD, MODERACION SALARIAL Y NEGOCIACION COLECTIVA

Las politicas de gestién que hemos sefialado han estado acompanadas durante
largo tiempo por acuerdos generales orientados a la moderacién salarial, los cuales
se han realizado bajo el argumento de promover la competitividad de la economia
espanola y, con ello, el empleo. Si analizamos la evolucion de los costes salariales
reales (Gutiérrez Calderdn, 2011; Sanabria, 2013), estos muestran una larga tenden-
cia de moderacidn salarial, sélo rota aparentemente en 2008 con una importante
subida (gréfico n° 1). Esta, sin embargo, como ha mostrado recientemente un estu-
dio detallado del Banco de Espana (Puente y Galdn 2014), es un resultado provoca-
do por el efecto composicién: la destruccién de empleo en las primeras fases de la
crisis se concentrd en el personal manual (especialmente, en la construccién) con
salarios mds bajos que el personal administrativo y técnico. Esta tendencia resulta
coherente con la propia participaciéon de los salarios en la renta nacional. Entre 2000
y 2010, con algin repunte, la participacion de los salarios ha tendido a reducirse li-
geramente, del 50% al 48%, pero ello ha coincidido con una fase de importante asa-
larizacién, un factor que por si solo hubiera debido provocar un alza de la cuota sa-
larial en la renta nacional.

Grdficon°1. COSTES LABORALES UNITARIOS REALES. PORCENTAJE
DE CAMBIO SOBRE EL ANO PREVIO

2002 2004 2005 2006 2007/ 2008 2009 010 12012 2013

Espafna —— Area Euro (18 paises)

Fuente: Eurostat.
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En esta dindmica confluyen diferentes factores que permiten a las empresas aplicar
medidas de gestion laboral que hacen posible la contencidn salarial. Algunos de ellos
ya los hemos comentado en los apartados anteriores: el uso intenso de los contratos
temporales y, mas recientemente, también a tiempo parcial. Pero, mas alla de las mo-
dalidades contractuales, hemos de afadir otros aspectos. Uno de ellos es el grado de
cumplimiento efectivo de los acuerdos de la negociacién colectiva. En Espana, tradi-
cionalmente, la tasa de cobertura se ha considerado elevada (Fina et al., 2001; Pérez,
2003; Pérez, 2008). No obstante, desde la tltima reforma laboral, segin los datos del
Ministerio de Trabajo, el descenso del ndmero de convenios y de trabajadores cubier-
tos ha sido espectacular. Lo que no nos indican estos datos es la cobertura real de la
negociacion colectiva. La Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo indica que un
porcentaje muy bajo de los asalariados tiene constancia de ser objeto de la proteccién
de algin convenio. Algunos estudios muestran que, en la practica, el cumplimiento
efectivo del convenio en muchas empresas (las mds pequefias) y sectores (muchos de
ellos terciarios) es muy baja dada la incapacidad de accién sindical (Pitxer y Sanchez,
2008), lo cual permitiria un margen de fijacién salarial mucho mds amplio que el que
se desprende de los niveles formales de negociacién.

Mis alld de su cumplimiento, el mismo modelo de negociacién colectiva tam-
bién permite una fuerte diferenciacion de los salarios que en tltima instancia supo-
ne su moderacién. En Espafia los convenios se estructuran en un dmbito funcional
(empresa o sector), y territorial (local, provincial, autonémico, interautonémico y
nacional), lo cual tiene como resultado un conjunto amplio de combinaciones posi-
bles. La articulacién entre los distintos niveles es compleja, y en algunos casos débil
y confusa, ya que las funciones de los diferentes niveles de negociacién no estdn bien
definidas. Es interesante destacar que en muchas ramas de actividad coexiste mds de
un nivel de negociacion, lo cual da pie a situaciones de articulacion entre dmbitos de
negociacién muy variadas (Pérez de los Cobos et al., 2002).

En un contexto multinivel como el descrito, la negociacién se encuentra muy
fragmentada y la diversidad es la ténica dominante. Para una misma actividad, las
condiciones salariales pueden variar mucho de una provincia a otra en funcién de
las caracteristicas del convenio o, incluso, dentro de una misma actividad y territo-
rio segun el convenio que se aplique. Esto es ficil de comprender si tenemos en
cuenta que el grado de organizacion de los actores sociales y la efectividad negocia-
dora de los mismos varia mucho de una provincia a otra, o de un sector a otro, lo
que influye no sélo en los resultados de la negociacién sino también en el posterior
cumplimiento de lo pactado.?

2 En un estudio realizado con informacién emparejada de los individuos y de las empresas en las que
trabajan a partir de datos de la Encuesta de Estructura Salarial de 1995, ya se senialaba que «el estableci-
miento de pertenencia se muestra como un factor muy relevante en la determinacién de los salarios en
Espana, de modo que existen diferencias salariales muy notables entre establecimientos para trabajado-
res con caracteristicas productivas observadas similares. (...) Existe una elevada dispersion salarial entre
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La industria del automdvil en su conjunto es un buen ejemplo de lo que esta-
mos comentando. No se trata de empresas aisladas que buscan su nicho salarial en
funcién de sus condiciones de mercado. Se trata en muchos casos de estrategias ex-
plicitas de diferenciacién salarial promovidas tanto por las empresas ensambladoras
como por las de componentes. En el sector no existe un convenio sectorial que fije
condiciones comunes a los asalariados. Las condiciones salariales de cada empresa
vienen determinadas por el convenio colectivo al que estd acogida, convenio de em-
presa en unos casos o sectorial-provincial en otros (metal, quimica, madera, par-
king...). La cuestién crucial es cudl es el convenio de referencia. En un sector tan
complejo como el de la automocidn, las empresas tienen una cierta capacidad de
«escoger» el convenio adecuado en funcién de la correlacion de fuerzas (Banyuls y
Lorente, 2010).

Otro ejemplo de dispersidn salarial lo encontramos cuando el modelo de nego-
ciacién dentro de un sector estd muy fragmentado. El sector del comercio valencia-
no es una buena muestra de ello (Banyuls et al., 2011). Los convenios son provincia-
les pero dentro de cada provincia se diferencia por productos, de manera que existe
un convenio para cada especializacién comercial: carnico, textil, panaderia, ferrete-
rias... En cada uno de ellos, para categorias profesionales idénticas, el salario es dife-
rente. En definitiva, es un modelo de negociacion que favorece la fragmentacién de
las condiciones laborales en la medida en que no existe una negociacién de conjunto
y la extrema diferenciacién de dmbitos de negociacién concede a las empresas una
enorme capacidad de fijar condiciones laborales adaptadas a cada situacion.

7. CONCLUSIONES

En las secciones precedentes hemos analizado los principales cambios en la ges-
tion empresarial que han tenido lugar en los dltimos anos. Un largo proceso inicia-
do a mitad de la década de 1980 y que la crisis iniciada en 2008 ha reforzado. Los
cambios institucionales, especialmente las diversas reformas laborales, han tendido a
crear los marcos legales en los que han podido desarrollarse estas politicas. Creemos
que de este andlisis se pueden extraer una serie de conclusiones que deben ser consi-
deradas hipdtesis de trabajo para nuevas investigaciones.

En primer lugar, el debate sobre la precariedad del empleo y la segmentacion del
mercado laboral no puede reducirse a la cuestion del marco legal de los contratos la-

establecimientos, mds propia de paises con modelos descentralizados de negociacién que de paises insti-
tucionalmente mds préximos a Espafa. Se trata de un resultado inesperado, en la medida en que en los
paises con sistemas de negociacion colectiva predominantemente sectoriales, la literatura econémica se-
nala que la desigualdad salarial entre establecimientos resulta ser restringida. La elevada diferenciacién
salarial entre establecimientos en el caso espafol confirma que, a pesar de que existe un sistema de ne-
gociacién colectiva en muchos aspectos similar al de otros paises europeos, la flexibilidad en la determi-
nacioén de los salarios por parte de los empleadores es amplia» (Palacio y Simén 2004:65).
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borales. Lo que muestran los trabajos comentados es que en las condiciones de em-
pleo cuentan otros muchos factores aparte del coste de contratacion. Incluso, en
muchos casos, la contratacién temporal se utiliza masivamente como un medio de
convertir el coste laboral en un elemento totalmente variable (como ocurre en aque-
llas empresas que realizan contrataciones recurrentes de corta duracién en funcién
de la carga de trabajo) y como un medio de presién individual sobre el comporta-
miento de los trabajadores. Es precisamente el bajo coste y la facilidad de la contra-
tacién laboral lo que genera su uso habitual. La prueba de ello es que en los paises
donde no existe una proteccion del trabajo, especialmente en Estados Unidos, estas
précticas son habituales y la segmentacion laboral es muy elevada.

En segundo lugar, explicar porqué este fendmeno estd mas extendido en Espana
que en otros paises europeos no puede hacerse sin recurrir a un analisis que va mas
alla del mercado laboral y que tiene que ver con la particular situacién de nuestro
pais en el contexto mundial, en general, y de la Unién Europea, en particular. Los
diferentes modelos nacionales de empleo se han desarrollado en un proceso histdri-
co en el que han jugado un papel preponderante las dindmicas del desarrollo capita-
lista (que produce una jerarquia de posiciones nacionales), las decisiones de las élites
econdmicas locales, las orientaciones politicas dominantes y su traduccién en los
marcos reguladores y la especializacién productiva. Un proceso histérico que en Es-
pana ha determinado un modelo social y productivo poco favorable a fomentar la
sofisticacion tecnoldgica y una mayor igualdad social.

En tercer lugar, las politicas empresariales orientadas a flexibilizar al maximo el
uso de la fuerza de trabajo y a minimizar su coste, si bien pueden resultar eficientes
desde la l6gica de la rentabilidad privada, generan un elevado coste social. La con-
trapartida de la flexibilizacion es la inseguridad laboral y econémica de amplias ca-
pas sociales en forma de empleos inestables, salarios insuficientes, baja estima social
(reforzada por el discurso insistente del poco valor social de los empleos «auxilia-
res»). El efecto agregado es el elevado nivel de desigualdad y pobreza de nuestro
pais. Y tiene, posiblemente, efectos desmoralizadores para la propia actividad pro-
ductiva cuando a muchas personas se las condena a un trabajo inseguro, poco re-
munerado y estigmatizado.

Por dltimo, entendemos que un verdadero debate sobre los problemas de la
economia espanola en general y del mercado laboral en particular debe incorporar
una evaluacién tanto de los efectos sociales del modelo actual como una visién de
conjunto de los marcos institucionales y de la organizacén productiva que mejor
contribuyen a generar un nivel satisfactorio de bienestar para toda la poblacion.
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