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INTRODUCCION

Decia cierto personaje de ficcion sobre la esencia de la ciencia: haz una pregunta
impertinente y quiza obtengas una respuesta pertinente. En el contexto actual, muchas
veces conviene enfrentarse a las cosas desde una sensacion de duda. Fue precisamente
el tutor de esta tesis quien me ha ensefiado que en algunas ocasiones conviene
preguntarse el porqué de las cosas, y no asumir lo que se supone que esta establecido.
Porque a veces los cimientos tiemblan. Y cuando tiemblan es mejor no estar sobre ellos.
Sin duda los mejores descubrimientos se han hecho por mentes que, incluso siendo
condenadas por ello, dudaron. Y se enfrentaron a esa duda con teson.

En la investigacion que aqui se presenta habia dudas. Y preguntas. Las sigue
habiendo después de todo. Aunque son distintas, pero no han cesado de surgir
preguntas, mas o menos impertinentes, en ningin momento. Lo que da mas miedo no es
que las personas duden, sino precisamente que hagan afirmaciones tajantes. Porque cada
una de las afirmaciones que se pueda hacer, y no digo que no existan, cuesta mucho
esfuerzo y tiempo demostrarla.

En esta tesis no se ha pretendido hacer muchas afirmaciones, pero si presentar una
serie de dudas y contestar con claridad a algunas pocas preguntas que tenian que ver con
un minasculo campo de la realidad de la economia: el funcionamiento del mercado de
trabajo, y dentro de él, el sistema de negociacion colectiva. Asi pues, el tema central que
se tratara en esta investigacion es el estudio del efecto que genera la negociacion
colectiva sobre el empleo.

La primera pregunta que se planted en esta investigacion fue acerca de los factores
que explican el elevado nivel de desempleo de nuestro pais. Uno de ellos es el sistema
de negociacion colectiva, excesivamente rigido. ¢ Qué factores determinan la rigidez del
marco espafiol de relaciones laborales? En primer lugar, la elevada cobertura de la
negociacion colectiva, que viene determinada por el marco juridico fundamentado en el
principio de eficacia general, lo que otorga a los convenios colectivos caracter universal.
En segundo lugar, una estructura marcada por la presencia de convenios colectivos de
ambito intermedio (sectoriales y provinciales). Otra pregunta que cabe plantearse es

pues si esta estructura que caracteriza el sistema espariol de negociacion colectiva tiene
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alguna consecuencia en el comportamiento de los salarios y del empleo. La estructura
genera una fuerte compresion de las diferencias salariales, las cuales no responden a las
diferencias de productividad. Por tanto, las empresas no pueden ajustar tan facilmente
sus costes laborales a la productividad. ¢Qué es lo que ajustan en cambio? EIl empleo.
¢Cdémo responden las empresas ante el sistema de negociacion colectiva impuesto en
Espafia? La excesiva rigidez del sistema espafiol de negociacién colectiva hace que, en
épocas recesivas, las empresas sean mas propensas a utilizar ajustes por la via del
empleo que por la via de los precios, dado que los salarios vienen impuestos por
convenios de ambito superior. Por tanto, las consecuencias de la rigidez del sistema
espafiol de negociacion colectiva cabe analizarlas en términos de empleo. ¢Afecta
entonces dicha rigidez de la negociacion colectiva al crecimiento del empleo? ;De qué
modo?

Para responder a todas estas preguntas, se va a trabajar alternativamente desde dos
perspectivas distintas. En el capitulo séptimo se presenta un modelo explicativo del
crecimiento del empleo a nivel de empresa. El objetivo es ver qué impacto tiene la
negociacion colectiva en el comportamiento del empleo en las empresas espafiolas, a
través del estudio de su ajuste ante las variaciones que se han producido en el coste
laboral y en la produccion. Ademas, se han introducido diversas variables que tratan de
recoger los cambios ciclicos experimentados en la economia espafiola. De este modo, se
intenta ver si las empresas que disponen de un convenio propio y las acogidas a
convenios de ambito superior responden de distinto modo en funcion del momento
ciclico por el que atraviese la economia. En el capitulo octavo se cambia de enfoque y
se adopta una perspectiva intersectorial. Se elabora un indicador de la rigidez salarial,
con el objeto de medir la influencia dicha rigidez sobre el crecimiento del empleo en los
distintos sectores. Este enfoque también nos permite tener en cuenta los efectos de la
contratacion temporal, ya que se piensa que las empresas con convenios colectivos de
ambito superior suelen recurrir a los contratos temporales como via de escape a las
dificultades para ajustar sus salarios o sus condiciones laborales.

Permitaseme ahora decir algo sobre los seis primeros capitulos. Antes de acometer
un estudio empirico como el mencionado en el parrafo anterior, parece necesario aclarar
algunas cuestiones relativas al sistema espafiol de relaciones laborales y tratar de
situarlo en el contexto internacional. Sobre todo porque el sistema espariol tiene
peculiaridades bastante notables. Abordaremos este estudio primero desde una

perspectiva historica (capitulo primero) y, a continuacion, en el capitulo segundo, desde
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una perspectiva juridico-legal. En el capitulo tercero, se analiza la evolucion histérica y
la regulacion actual de la negociacion colectiva en paises tales como Estados Unidos,
Gran Bretafia y Alemania, que constituyen tres casos “paradigmaticos”, los dos
primeros como representantes del mundo anglosajén, y Alemania como representante
del mundo continental europeo, mucho mas cercano al caso espafiol, pero con
diferencias muy notables.

En el capitulo 5 simplemente se presenta un resumen de las ideas mas relevantes
para el analisis de los efectos econdmicos de la negociacion colectiva desde el punto de
vista de la teoria econémica; y en el capitulo 6 se describe la base de datos utilizada en
los dos ultimos capitulos de la tesis.

Es mucho lo que se ha escrito sobre la deficiencia y escasez de fuentes estadisticas
del mercado de trabajo espafiol. Lo que si se puede reiterar aqui es gque, en relacion con
las estadisticas de negociacion colectiva, no es oro todo lo que reluce. Las tres bases de
datos més usadas, el Registro de Convenios Colectivos del Ministerio de Empleo, los
Documentos de Cotizacion de la Seguridad Social y la Encuesta de Estructura Salarial,
mostraban algunas peculiaridades que no propiciaban un analisis econémico como el
que aqui se presenta. En el capitulo sexto se dan detalles de todo esto, asi como de otras
bases de datos que se estan utilizando en los ultimos afios, como la Muestra Continua
de Vidas Laborales y los datos procedentes del Banco Central Europeo. En esta
investigacion se aporta una nueva fuente. Haciendo uso de una base de datos de
empresas ya existente, AMADEUS, se han cruzado sus registros de empresas con los
convenios colectivos del Registro del Ministerio. Este proceso de depuracién ha
resultado largo y costoso, dando lugar, sin embargo, a una nueva fuente estadistica de
gran utilidad para analisis econdmico. La nueva base de microdatos tiene registros a
nivel de empresa, que se pueden relacionar tanto con la contabilidad interna como con
el tipo de convenio colectivo al que cada empresa esté sujeta. Los capitulos séptimo y
octavo hacen uso de esta nueva fuente estadistica para la verificacion de los modelos
propuestos.

Como anticipo de las conclusiones de esta investigacion podriamos apuntar lo
siguiente.

Se ha podido constatar, en primer lugar, que las empresas con convenio de empresa
tienen mas flexibilidad a la hora de ajustar el empleo a lo largo del ciclo; pero, en
cambio, da la impresidn de que estas empresas son capaces de mantener una tasa mas

alta de crecimiento del empleo en el largo plazo —todo esto en comparacion con las
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empresas sujetas a convenios de ambito superior. En segundo lugar, se constata que en
Espafia, presumiblemente como consecuencia de la estructura de la negociacion
colectiva, se ha producido una compresion de la dispersion salarial. Esto se mantiene
tanto en una dimensién temporal como regional y sectorial. Ademas, se puede concluir
que, cuanto mayor es esa reduccion artificial de la dispersion de los salarios, més dificil
resulta para las empresas el ajustarse a las variaciones de la demanda, y mas
negativamente afecta todo esto al empleo en las épocas recesivas. Esta conclusion
concuerda con otro hecho también constatado: el crecimiento del empleo de las
empresas con convenios de &mbito superior, por una parte, parece que no responde a las
variaciones de la produccién y del coste laboral; pero, por otra, no es inmune a las
recesiones; de hecho, cae con mas rapidez en las épocas recesivas de la economia. Esto
sugiere que, posiblemente, en estas empresas los ajustes en el empleo se realizan de
manera puntual a través expedientes de regulacion de empleo o simplemente a través de
la quiebra o el cierre de pequefias y medianas empresas.

En definitiva, es de esperar que esta investigacion contribuya a arrojar alguna luz

sobre los efectos econdmicos del sistema espafiol de negociacion colectiva.

18



CAPITULO 1

LA EVOLUCION DE LAS RELACIONES
LABORALES EN ESPANA: INTRODUCCION
HISTORICA




En este capitulo se intenta dar una perspectiva general sobre la evolucion en la
regulacion del sistema espafiol de relaciones laborales. Es evidente que los cambios
legislativos han afectado al funcionamiento del mercado de trabajo espafiol. Con las
normas introducidas se ha ido configurando un marco institucional muy caracteristico
dentro del conjunto de paises occidentales. Vamos a intentar repasar las principales
novedades Yy los efectos de las mismas en el mercado de trabajo, dado que todo esto ha
sentado las bases del sistema actual de negociacion colectiva.

Desde el surgimiento de las primeras leyes que regulaban las condiciones de trabajo
comenzado el siglo XX, hemos podido diferenciar varias etapas institucionales con el
objeto de clarificar dicha evolucion: la etapa seminal, que incluiria la primera parte del
siglo asi como la Dictadura del General Franco; la etapa de transicion democratica,
desde 1976 hasta 1979; los afios ochenta, durante la cual tuvieron lugar los Acuerdos-
Marco; la década de los noventa; y, por altimo, la etapa mas reciente de regulacién del

sistema de relaciones laborales, que abarcaria las tltimas reformas laborales.



1. LA ETAPA SEMINAL Y EL FRANQUISMO

Los primeros antecedentes espafioles a los que nos podemos remontar son los
pactos colectivos con los que se regulaban las condiciones de trabajo de las primeras
décadas del siglo XX*. A través de diferentes leyes, se propiciaba la negociacion entre
las partes interesadas sobre materias tales como el descanso dominical, la jornada de
ocho horas o el trabajo nocturno en la industria panadera.

Pero ni en la Dictadura de Primo de Rivera ni durante la Segunda Republica existia
un verdadero sistema de negociacion colectiva instaurado. Simplemente el Estado fijaba
de manera directa las condiciones de trabajo con un escaso margen de maniobra para la
negociacion entre trabajadores y empresarios. Cualquier huelga, por ejemplo, constituia
un delito.

Durante la etapa franquista, segin Malo de Molina (1983), las relaciones laborales
en Espafia se caracterizaban por los siguientes factores principales: ausencia de
sindicatos libres, caracter desvirtuado de la contratacion colectiva, restricciones legales
al despido y gran importancia de los componentes variables de la retribucién salarial.

Durante la primera época de esta etapa autoritaria, existia un monopolio estatal de
reglamentacion laboral. Surgieron numerosas normas que otorgaban al gobierno el
derecho exclusivo para fijar las principales condiciones laborales (salarios, duracion del
tiempo de trabajo, condiciones de seguridad e higiene), y la legislacion impedia
cualquier espacio de negociacion privada, tal y como afirma Sanchez Molinero (1992).
Pese a todo, siguiendo al mismo autor, se trataba de un sistema protector y paternalista
con los trabajadores, que, si bien no tenian derecho a sindicacion ni a huelga, estaban
obligados a afiliarse a los conocidos como «sindicatos verticales».

No fue hasta la segunda parte de la dictadura franquista cuando se firmo la Ley de
Convenios Colectivos Sindicales de 1958. Este fue el punto de partida del sistema
actual de negociacion colectiva. Dicha Ley impone un modelo de negociacion colectiva
propio del contexto en el que nace?. De hecho, existen dos peculiaridades que se oponen
al concepto de negociacion colectiva: el monopolio intervencionista del Estado en la
regulacion de las condiciones de trabajo, y la existencia de un sindicato vertical y
unitario, de afiliacion obligatoria para empresarios y trabajadores, y organizado por

! para una extensa revisién de la evolucion de la politica sociolaboral anterior a este periodo podemos
acudir a Fernandez Riquelme (2011).
2 Montoya Melgar, A. (2006): Derecho del Trabajo, Madrid, Tecnos, pag. 158.
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ramas de actividad. La intervencion estatal se manifestaba, segin Pérez Dominguez
(1994), limitando el rango de salarios negociables mediante leyes de salario minimo y
decretos de contencidn salarial, actuando directamente en las negociaciones a través del
sindicato vertical y recurriendo frecuentemente a la prerrogativa que otorgaba al Estado
la Gltima palabra en los convenios considerados perjudiciales para la economia o en los
que no se lograra el acuerdo entre las partes.

Sin embargo, la Ley de 1958 permitia también un alto grado de flexibilidad y
descentralizacion, impidiendo que un convenio estuviera condicionado por otro de
distinto dmbito. También era frecuente encontrar algunas vias de escape (Pérez
Dominguez, 1994): el recurso a las horas extraordinarias como medida para ajustar la
aparente rigidez de la contratacién, y, por otro lado, la generalizacion en el uso de
componentes variables en la retribucién, que dotaba a la estructura salarial de mayor
flexibilidad.

Con todo, no se puede negar la existencia en esos afios de un verdadero sistema de
negociacion colectiva, a nivel intrasindical, que reconocia cierta capacidad negociadora
a las agrupaciones de trabajadores y empresarios, constituidas en secciones en el seno
del sindicato vertical. Segun S&nchez Molinero (1992), la practica de la negociacion
colectiva se generaliz6 mucho durante los afios sesenta, estandarizandose en gran parte
de los sectores econdmicos la aplicacion de convenios provinciales y, en menor medida,
nacionales, que sentaban las bases legales de la mayor parte de contratos de trabajo en
Espana.

Por tanto, durante la primera mitad del siglo XX, el sistema espafiol de relaciones
laborales se encontraba altamente controlado por el Estado, lo que no impidid a su vez
mantener cierto grado de flexibilidad a través de diversas vias de escape, como por

ejemplo la remuneracion variable y el recurso a las horas extraordinarias.

2. LA TRANSICION DEMOCRATICA

Tras la muerte del General Franco en 1975 se abre un periodo reformista que
transforma la realidad del sistema de relaciones laborales vigente hasta el momento. El
cambio de régimen politico principalmente trajo consigo la introduccion de las normas
reguladoras mas importantes que siguen vigentes hoy en dia: la Constituciéon de 1978 y

el Estatuto de los Trabajadores. En el mercado de trabajo, el sindicalismo vertical
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desaparece, asi como la intervencion directa del Estado en la negociacion colectiva,
dando lugar a la libertad sindical, y permitiéndose el derecho de huelga y el cierre
patronal®. A su vez, la Transicion coincide con la crisis econémica de los afios setenta,
lo que agrava los problemas internos del mercado de trabajo espafiol de manera
sustancial.

En el Cuadro 1.1 podemos observar los principales indicadores econémicos durante
la década de los setenta y la primera mitad de los ochenta. La tasa de crecimiento del
Producto Interior Bruto, que partia de niveles altos en los ultimos afios del franquismo,
se redujo progresivamente hasta 1980, afio en que repunta ligeramente para volver a
reducirse en los siguientes afios. Al mismo tiempo, en el mercado de trabajo, el nimero
de ocupados desciende y la tasa de paro, que se encontraba en el 2,2% en 1973, se
incrementa hasta llegar a un maximo del 21,9% en 1985. Este comportamiento revela
las grandes dificultades por las que atravesaba la coyuntura econémica durante esta
etapa, que incluso llegaron a poner en peligro el proceso democratico por el que estaba
atravesando el pais (Iranzo, 2001, pp.91).

CUADRO 1.1
Indicadores de la economia espafiola durante la Transicion (1973-1985)

PIB Precios Mercado de trabajo Sector exterior Ahorro Sector publico
Sy DUl P g, A Sl HSS e oo Sald
PIB real Espaiia- (miles de lzo/e;) X+MBy CC. divisas (%) P % plez/
(%) OCDE personas) ’ S/PIB (mill. dol.)  (mill. dol.) i %) (%)
1973 ST 8 11,4 4,1 13.053 22 244 555 6.799 25 23,3 1,1
T4 57 175 5,1 13.222 26 293 -3.235 6.0205 24,3 23.3 0.2
TS 1,1 15,6 5,3 13.000 3.8 26.6 —3.544 5.9005 23,3 25 (6]
1976 -....- 3 16.8 8,7 12:762 4.9 28,5 -4.294 4.952 21.3 26,2 -0,3
T i 3.3 24 16.8 12.7056 5,3 26.9 -2.0512 6.132 20,7 27,6 -0.6
78t 1.8 1952 12,1 12.605 Al 25,4 1.632 10.015 212 29,4 -1.7
79 ....... 0,2 16,2 7.6 11.896 8.7 259 1.1205 13.117 20.3 30.6 =il
1980....... 165 15,6 4.5 11.376 11.5 30 -5.187 12.269 18.8 32.6 -2
LOR] P 0.4 15,1 5D 11.172 14.4 34 -4.980 15.224 18.3 34.3 -3
82 ... 0,9 14,2 6.4 11.061 16,2 34,6 -4.124 11.052 17,6 36.8 —5.3
83 ... 2l 1252 6,2 11.984 17.7 37,9 -2.679 10.726 18 37.8 -5
84 ... 2 11,1 5,3 10.668 20.1 39.2 -2.008 15.213 20.4 37 -4.9
19805 ....... 2 7.4 3.1 10.0571 2159 39 2.653 13.301 20,7 39.4 -6,1

Fuente: Serrano Sanz (1994)

¥ Bajo el Gobierno de Suarez, primero la Ley 16/1976, de 8 de abril, de Relaciones Laborales, y luego el
Decreto-Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre Relaciones de Trabajo, trajeron consigo estos cambios, que
maés tarde fueron recogidos en la Constitucion de 1978 y, ya posteriormente, en el Estatuto de los
Trabajadores de 1981.
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En lo que respecta a la situacion institucional del mercado de trabajo, las principales
caracteristicas de este nuevo entorno social, segin Malo de Molina (1983) y Lorences
(1986), son las siguientes: surgimiento de los sindicatos libres, afianzamiento de la
negociacion colectiva con autonomia real para las partes y caracter centralizado,
flexibilizacion de la contratacion, que pese a todo impide acabar con las restricciones al
despido heredadas de la época anterior, y pérdida de importancia de los complementos
variables de la retribucion, derivada precisamente de la accion de los sindicatos libres
que tendian a contrarrestar la flexibilidad salarial tipica de la etapa autoritaria. No
obstante, también se ha mencionado que el cambio institucional de la Transicion supuso
la aparicién de nuevos factores de rigidez en el mercado de trabajo, que se sumaron a
los que ya existian durante la época franquista. En concreto, Malo de Molina (1984) se
refiere al sesgo inflacionista de la economia espafiola.

En cuanto a la negociacion colectiva, siguiendo a Pérez Dominguez (1994), el
Estado pierde importancia en todos los sectores a excepcion del funcionariado,
limitdndose sobre todo a la regulacién de los salarios minimos y de la contratacién. En
concreto, se observan dos fendmenos especificos:

- Por un lado, las negociaciones se realizan en cascada. Esto quiere decir que los
convenios colectivos se van firmando tomando como referencia minima los
convenios de dmbito inmediatamente superior. Tanto la Ley 16/1976 como el
Decreto 17/1977 sentaban las bases de los principios juridicos de «aplicacion del
convenio méas favorable para el trabajador»* y «eficacia general del convenio»,
con independencia de la afiliacion o no a un sindicato.

- Por otro lado, los requisitos legales para determinar quiénes estdn capacitados
para representar a las partes en las negociaciones favorecen la existencia de una
gran concentracion: la Confederacion Espafiola de Organizaciones
Empresariales (CEOE) en representacion de las empresas, y la Union General de
Trabajadores (UGT) y Comisiones Obreras (CCOOQ) principalmente, de parte de
los trabajadores. Este hecho ha caracterizado las relaciones laborales en Espafia
de forma decisiva hasta la actualidad.

Con la firma de los Pactos de la Moncloa en 1977, ademas de iniciarse una politica

monetaria restrictiva, se introdujo un cambio decisivo en la fijacion de los salarios: las

subidas de éstos tendrian como referencia la expectativa de inflacion y no, como venia

* Articulo 4 de la Ley 16/1976.
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siendo hasta entonces, la inflacion pasada. Ademas, se establecieron clausulas de
salvaguarda que permitian revisar las subidas salariales previstas cuando se desviasen
de las registradas.

Algunos autores (Martinez Alier y Roca Jusmet, 1988; Fernandez Riquelme, 2011)
identifican esta etapa con el primer momento claro de neocorporativismo, dado que las
relaciones laborales se entablaban dentro de un marco, caracterizado por la presencia de
unas pocas, pero grandes, centrales sindicales (principalmente la CEOE, UGT vy
CCOO0), las cuales mantenian a su vez una intensa participacion en la politica
economica del pais. Tanto la inestabilidad politica como la crisis econémica por la que
atravesaba Espafia durante estos afios propiciaron esta situacion.

Al asentarse el marco democratico a través de la aprobacion de la Constitucion de
1978, junto con la celebracion de las primeras elecciones democraticas, muchas de las
orientaciones de los Pactos de la Moncloa dejaron de cumplirse (Pérez Dominguez,
1994). El Gobierno fijo el criterio salarial para 1979° en torno a un 13%, a través de una
banda de negociacion de entre el 11% y el 14%. En abril de ese afio se hizo publico el
Programa Econdmico del Gobierno, que mas tarde fue paralizado por la oposicion
sindical y por la dificil situacion interna de la Union de Centro Democratico (UCD),
partido que lideraba Adolfo Suérez.

Dentro de este contexto, la reforma del sistema de negociacion colectiva se planted
de acuerdo con tres prioridades fundamentales, segin Bentolila y Jimeno (2002): el
establecimiento de elecciones sindicales en los centros de trabajo; la definicion legal del
concepto de sindicato representativo®, es decir, el sindicato que se considera legitimado
para negociar en nombre de los trabajadores en cada ambito, ya sea geografico o
sectorial, y la regulacién de los conflictos de concurrencia entre los distintos ambitos de

negociacion.

3. LOS ANOS OCHENTA Y LOS ACUERDOS MARCO DE CONCERTACION
SOCIAL

En 1980 se firma el Estatuto de los Trabajadores, algo en lo que nos detendremos

ampliamente en el siguiente capitulo. Pero también ese afio se firma el primero de los

5 A través del Real Decreto-Ley 49/1978, de 26 de diciembre.
® Se entendia que un sindicato era suficientemente representativo, si obtenia un 10% de la representacion
en ambitos publicos o privados a nivel nacional o sectorial, o el 15% en el &mbito autonémico.
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acuerdos de concertacion social, el llamado Acuerdo Marco Interconfederal (A.M.1.). A
éste le seguirian mas tarde el Acuerdo Nacional de Empleo (1981), el Acuerdo
Interconfederal (1983) y el Acuerdo Econdmico y Social (1985 y 1986).

En los Cuadros 1.2 y 1.3 se puede observar la evolucion de la inflacién y de
algunos indicadores que describen las relaciones laborales durante la década de los
ochenta. La inflacion desciende desde niveles en torno al 14,5% hasta situarse en un
4,8% en 1988. Este comportamiento revela un cambio de tendencia con respecto al
comportamiento de los precios en los afios de la Transicion. La tendencia generalizada
de los incrementos salariales en los convenios colectivos es parecida, aunque aqui
habria que puntualizar que entre 1981 y 1986 los salarios crecieron menos que los
precios y durante el resto de la década fueron por delante. Cabe destacar también que
los incrementos salariales en los convenios colectivos de empresa son ligeramente
inferiores (en torno a un punto porcentual) con respecto a los aumentos en los convenios
de dmbito superior, tanto si observamos la situacion pactada como la revisada. Esto

revela un comportamiento diferenciado de ambos tipos de convenios.

CUADRO 1.2
IPC y subidas salariales firmadas en los convenios colectivos, por ambito del

convenio, durante la década de los ochenta

Ao Ambito Ao Ambito
TOTAL Ambito superior a TOTAL Ambito superior a
empresa empresa

empresa empresa
1981 14,5 13,06 11,82 13,38 13,06 11,82 13,38
1982 14,4 12,02 11,15 12,19 12,02 11,15 12,19
1983 12,2 11,44 11,66 11,39 11,44 11,66 11,39
1984 11,3 7,67 6,97 7,82 7,81 7,02 7,97
1985 8,8 7,41 7,31 7,43 7,89 7,77 7,91
1986 8,8 8,1 8,1 8,1 8,23 8,23 8,23
1987 5,2 6,51 6,33 6,54 6,51 6,33 6,55
1988 4,8 5,36 4,8 5,47 6,38 5,69 6,5
1989 6,8 6,68 6,38 6,73 7,77 7,34 7,84
1990 6,7 8,1 7,51 8,21 8,33 8,05 8,37

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica y Boletin de Estadisticas Laborales

Por otro lado, el nimero de horas pactadas en los convenios colectivos, desde su
maximo en 1983, se reduce ligeramente a lo largo de toda la década. Sin embargo, el

namero de convenios colectivos firmados se incrementa notablemente, proliferando

26




especialmente los de ambito empresarial. A la vista de estos datos, predominan los
convenios de empresa. Pero este dato es en cierto modo ilusorio, ya que el nimero de
trabajadores cubiertos por convenios de empresa era muy reducido, como veremos mas

adelante.

CUADRO 1.3
Jornada media pactada y nimero de convenios colectivos registrados, por &mbito

de convenio, durante la década de los ochenta

Jornada media pactada (horas al afo) Convenios colectivos registrados
P Ambito P Ambito
TOTAL Ambito superior a TOTAL Ambito superior a
empresa empresa
empresa empresa
1982 1.769,4 1.685,6 1.785 - - -
1983 1.845,2 1.824,3 1.849,6 3.655 2.376 1.279
1984 1.798 1.797,7 1.798,1 3.796 2.539 1.257
1985 1.793 1.781,6 1.795,4 3.803 2.571 1.232
1986 1.786,8 1.772,9 1.789,7 3.790 2.588 1.202
1987 1.782,1 1.761,8 1.786 4,112 2.817 1.295
1988 1.778,8 1.755,7 1.783,1 4.096 2.826 1.270
1989 1.772,2 1.743,5 1.777,3 4.302 3.016 1.286
1990 1.769,7 1.739,1 1.775,1 4.595 3.254 1.341

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica y Boletin de Estadisticas Laborales

Los acuerdos de concertacién social firmados durante estos afios fueron réplicas de
las directrices seguidas en los Pactos de la Moncloa, en cuanto a las bandas de
crecimiento salarial fijadas y a las clausulas de revision. En esta linea habria que situar
el Acuerdo Marco Interconfederal de 1980 y el Acuerdo Nacional de Empleo de 1981.
El primero de ellos, en su anexo relativo al empleo, alude a la situacion del empleo en
los términos siguientes’: “siendo la politica de empleo, desde un punto de vista social y
econdmico, el objetivo prioritario, ambas partes consideran que las medidas adoptadas
hasta el momento han resultado insuficientes, agravandose afio tras afio la tasa de
desempleo”. El Acuerdo Nacional de Empleo de 1981 responde a las mismas
motivaciones, aunque habria que decir que este acuerdo fue también una respuesta al
intento de golpe de Estado de ese afio. Dicho acuerdo hacia referencia al empleo y no a
los salarios, dado que consideraba que la disminucién de los salarios reales permitiria

salvar la caida del empleo (Martinez Alier y Roca Jusmet, 1988). El Acuerdo

’ Citado en Montoya Melgar (1983).
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Interconfederal de 1983, asi como el Acuerdo Econdmico y Social de 1985 y el acuerdo
del mismo nombre de 1986 se firmaron con el Partido Socialista en el gobierno y puede
decirse que también respondian a las mismas motivaciones, aunque en ningin caso
lograron alterar de manera significativa los comportamientos de los “agentes sociales”
del mercado de trabajo espafiol.

Habria que matizar aqui una cuestion a la que hace referencia Pérez Dominguez
(1994). Aungue la centralizacion de la negociacion genero estabilidad social, no estaba
exenta de algunas desventajas. Citamos, entre otras, las siguientes: la centralizacion de
las negociaciones propicid la falta de respuesta de la estructura salarial a las condiciones
del mercado; ademaés, los sindicatos siguieron insistiendo en la supresion de las horas
extraordinarias y en la elevacion lineal de los salarios. Todo esto, unido a la falta de
flexibilidad de la contratacion y a la paulatina reduccién de la jornada de trabajo que
mencionabamos anteriormente, ayudé a configurar un mercado de trabajo

excesivamente rigido y propicio a ajustarse a través del empleo.

4. LA DECADA DE LOS NOVENTA

Tras los intensos afios de la Transicion democrética, durante el Gobierno de Felipe
Gonzélez —y especialmente a partir de 1986- se abre una etapa de estabilidad
democratica que genera una recuperacion econémica. Precisamente por ello, el modelo
de concertacién social que venia desarrollandose anteriormente se agota. Ninguno de los
agentes sociales tenia predisposicion a seguir pactando, poniendo asi fin a la etapa del
neocorporativismo. Los sindicatos centraban sus reclamaciones en incrementar la
participacion de los salarios en la renta nacional, mientras que el objetivo de las
organizaciones empresariales se orientaba a lograr una mayor descentralizacién de la
negociacion colectiva, de forma que los salarios constituyesen una variable interna
vinculada a los resultados de cada empresa (Pérez Dominguez, 1994).

En la préactica, sin embargo, los resultados fueron muy contradictorios. Durante
estos afios comienzan a incrementarse el nimero de convenios colectivos de ambito
empresarial que se suscriben, tal y como se observa en el Grafico 1.1. Especialmente a
partir de 1994 el nimero de convenios de empresa firmados se incrementan con mayor
intensidad. En el afio 1990 existian 3.254, pasando a 3.849 en 2000, cifra que continda

incrementandose en la siguiente década, superando los 4.000 convenios suscritos. En
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cambio, el numero de trabajadores sujetos a convenios especificamente de empresa no
hace sino mantenerse constante en niveles muy bajos. Llega incluso a descender a partir
de 1992. Esto contrasta con el nimero de trabajadores afectados por convenios de
ambito superior, que si que se incrementa notablemente, tal y como podemos
comprobar en el Gréfico 1.2. Por tanto, en términos generales, aunque se firman mas
convenios de empresa, los trabajadores acaban siendo afectados con mayor intensidad
por los convenios colectivos de ambito superior. Se puede decir que este fenémeno era

contrario a lo que proponian las organizaciones empresariales.

GRAFICO 1.1

Porcentaje de convenios firmados por ambito del convenio
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Fuente: Boletin de Estadisticas Laborales

En general, en la teoria econémica se ha hablado mucho sobre los efectos del grado
de centralizacion de la negociacion colectiva. La mayor parte de trabajos han insistido
en que cuando las condiciones fijadas en la negociacién colectiva se adaptan mejor a las
condiciones especificas de cada empresa, se favorece una respuesta mas rapida de los
salarios y menos oscilaciones del empleo ante las perturbaciones ciclicas. Por otro lado,
si la tendencia es hacia la méxima centralizacion, se incorporaria la ventaja de poder

atender al conjunto de la economia, teniendo una vision mas amplia y coordinada, sobre
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todo cuando se producen “choques simétricos”, es decir, “choques” que afectan mas o
menos por igual a todos los sectores de la economia.

Si, por el contrario, el &mbito de regulacion es de carécter intermedio, esto
generaria peores consecuencias en téerminos de desempleo, ya que no se contaria ni con
las ventajas de la maxima centralizacion ni con las de la mé&xima descentralizacion.
Algunos trabajos que ya profundizaron en esta cuestion (Pérez Dominguez, 1994)
comprueban que una mayor descentralizacion de los convenios va ligada a una mayor
dispersion salarial, teniendo en cuenta los principales factores ciclicos, institucionales y
estructurales®. Por otro lado, el trabajo de Lorences et al. (1995) profundiza en la
desigualdad interterritorial como consecuencia de la estructura eminentemente
provincial de la negociacion colectiva espafiola, dificultando la movilidad geografica de
la mano de obra y la equiparacion retributiva. También se proponen politicas
encaminadas a favorecer la desvinculacién de las empresas de los convenios de ambito

superior, con el fin de estimular el crecimiento del empleo.

GRAFICO 1.2

Porcentaje de trabajadores afectados por &mbito del convenio
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Fuente: Boletin de Estadisticas Laborales

® Pérez Dominguez (1994) detalla estos factores en su trabajo. Principalmente, como factores
institucionales destaca el cambio politico de 1975, la generalizacion en el uso de contratos temporales y el
impacto del crecimiento relativo del Salario Minimo. Las variables estructurales recogerian los efectos de
la dispersion salarial y los cambios en la distribucion intersectorial del empleo. Y para controlar el ciclo
econdmico analiza el efecto de la inflacion en la negociacion colectiva y el distinto impacto sobre la
demanda de trabajo de diversos sectores econdmicos.
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En 1991 se produce la creacion del Consejo Econémico y Social. Aunque ya habia
existido cierto interés por un organismo que asesorase sobre diversos aspectos sociales
que afectan a la economia®, este 6rgano surge tras la reestructuracion que se lleva a cabo
en el Consejo de Economia nacional. Se pretendia orientarlo hacia el tratamiento de
asuntos relacionados con la politica econémica y la politica legislativa laboral.

Como consecuencia de la crisis econémica en que estaba sumida Espafia, se puso
de manifiesto que las timidas reformas laborales de los anteriores afios habian resultado
insuficientes para evitar la intensa destruccion de empleo que se estaba produciendo. La
tasa de paro se situaba en niveles muy altos, en torno al 24,55% en el primer trimestre
de 1994, algo que se agudizaba especialmente en el caso de los jovenes (46,27%) y de
las mujeres (con una tasa del 31,40% en comparacion con el 20,51% de los hombres,
ese mismo trimestre).

Con el objetivo de flexibilizar el mercado de trabajo, en 1994 el Gobierno pone en
marcha una reforma laboral. Esta reforma se centra en tres cuestiones principales: la
creacion del contrato de aprendizaje y del contrato de practicas, la flexibilizacion del
despido, y el impulso a la contratacion de parados de larga duracién con una edad
superior a 45 afios. El contrato de aprendizaje se creaba para jovenes de entre 16 y 25
afios, no titulados y con una duracion laboral de entre seis meses y tres afios. El contrato
en préacticas tenia el mismo objetivo, pero estaba disefiado para jovenes ya titulados, con
un limite de duracién de dos afios. Para estimular el empleo de los mayores de 45 afios,
se tratd de rebajar el coste del despido a través de la reduccion o supresién de una serie
de trabas administrativas relacionadas con los procedimientos de reclamacion judicial.

En relacion con la negociacion colectiva, la reforma de 1994 supuso la derogacion
de las anteriores ordenanzas laborales e impulsd la descentralizacién, obligando a la
inclusién de cléausulas de inaplicacion®® en los convenios de &mbito superior,
fomentando la renegociacion de convenios, asi como otorgando prioridad aplicativa a
los convenios de ambito inferior (salvo los convenios de empresa y los referentes a una
lista de materias no negociables). Esto generd la posibilidad de que existiera
concurrencia entre convenios autonémicos y estatales, segun aseguran Bentolila y
Jimeno (2002). Pero la reforma no dio resultados tan destacables como se esperaba: las

clausulas de inaplicacion resultaron poco operativas y siguio vigente el problema de la

® Fernandez Riquelme (2011, p.172) detalla algunos intentos de creacién de érganos similares.

01 as clausulas de inaplicacién o descuelgue permitian no aplicar el régimen salarial previsto en el
convenio colectivo en una serie de circunstancias. En el segundo capitulo, relacionado con el marco
juridico de la negociacion colectiva, se profundizara en esta cuestion.
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ultraactividad de los convenios colectivos™. De todos modos, la reforma contribuyé a
lograr una cierta moderacion salarial. Esto ultimo lo podemos comprobar estudiando los
aumentos salariales fijados en los convenios colectivos, tanto pactados como revisados.
Tal y como se observa en el Grafico 1.3, los salarios pasaron de incrementarse a un
ritmo en torno al 8% en 1990 a otro inferior al 4% en 1995, ritmo que en afios
posteriores siguié descendiendo, incluso por debajo del 3% en los convenios de
empresa.

En 1997 las principales asociaciones empresariales y sindicales firmaron el
Acuerdo Interconfederal sobre Negociacion Colectiva (AINC), con una vigencia de 4
afios. El Acuerdo estaba orientado a mejorar la articulacion del sistema de relaciones
laborales y a superar la excesiva atomizacién existente. En él se proponia la creacion de
un sistema centralizado de convenios nacionales, para los diversos sectores de la
economia, con amplias competencias reguladoras en materia de salarios, asi como en
cuestiones relacionadas con la movilidad del trabajo, régimen de las horas extra, etc.
Puede decirse gque este intento de centralizar la negociacion colectiva se quedo en una
mera declaracion programatica y nunca llegd a ponerse en préactica.

Aunque el Acuerdo Interconfederal de 1997 aspiraba a la centralizacion, no se
puede ignorar la existencia de toda una serie de factores que aconsejaban la reforma de
la negociacién colectiva en la direccidn opuesta. Estos factores eran los siguientes:

e ElI progreso tecnoldgico producia un sesgo a favor de los trabajadores
cualificados. Esto provocaba un aumento de la desigualdad salarial entre los mas
cualificados y los menos cualificados.

e El proceso de apertura econdmica que venia teniendo lugar desde 1993, afio en
que entra en vigor el Tratado de Maastrich, habia generado la supresion de las
barreras comerciales con la UE. Esto provocaba un importante incremento en la
competitividad especialmente con los paises europeos del este y con Asia (que
presentaban costes laborales unitarios mas bajos).

e El incremento en la heterogeneidad de las empresas fomentaba el desarrollo de
nuevas formas de organizacion del trabajo y de nuevas tecnologias.

e Se estaba produciendo una creciente movilidad internacional del capital a través

de flujos de inversion extranjera directa.

1| a ultraactividad hace referencia al mecanismo legal segun el cual un convenio colectivo sigue
teniendo efectos una vez que ya ha sido vencido y denunciado. También en el capitulo segundo se
profundizard en este concepto.
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A estos elementos se les puede incorporar uno més: el incremento de la mano de
obra inmigrante que tiene lugar en Espafa, que habia sido tradicionalmente un pais de
emigracion. Esto transforma la composicion de la oferta de trabajo, aumentando
también su heterogeneidad; con lo cual se pone de manifiesto la necesidad de recurrir a
la descentralizacion de la negociacion colectiva.

Todos estos factores ponian de manifiesto la necesidad de fomentar los convenios
de empresa, para responder de forma mas agil a los cambios econémicos, y para reducir
las limitaciones impuestas por unos convenios sectoriales que fijaban salarios de manera
general, sin tener en cuenta la heterogeneidad de la mano de obra ni las peculiaridades
de cada empresa.

En cualquier caso, al finalizar la década de los noventa, el contexto de las
relaciones laborales en Espafia habia cambiado muy poco en relacion con los afios
precedentes. La estructura de negociacion colectiva no era flexible ni se producia de
forma coordinada, continuaban predominando las rigideces en el ajuste entre
productividad y salarios, pese a la intensa moderacion salarial que habia tenido lugar,
habia dificultades persistentes que impedian la descentralizacion a pesar de los intentos
de la reforma de 1994, y continuaban en vigencia los principios legales de eficacia

general automatica y ultraactividad de los convenios.

GRAFICO 1.3

Incrementos salariales fijados en los convenios por ambito del convenio
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5. LA CRISIS ECONOMICA Y LAS REFORMAS LABORALES RECIENTES

Fue en el afio 2002 cuando se renovo el Acuerdo Interconfederal para la
Negociacion Colectiva firmado por las grandes organizaciones laborales en 1997. En
este caso, el horizonte temporal del acuerdo era anual, por lo que dicho acuerdo se fue
renovando consecutivamente los afios siguientes (el de 2003 se prorroga en 2004, el de
2005 en 2006, y el de 2007 en 2008). Podria decirse que ninguno de estos acuerdos
tuvo demasiada importancia. En 2002 tuvo lugar también un intento de reforma laboral
que finalmente fue abandonado por la creciente oposicion de los sindicatos y las
centrales empresariales mayoritarias. Por tanto, no cabe duda de que durante la primera
parte de la década apenas se produjeron cambios en el panorama de las relaciones
laborales.

Con la llegada de la crisis econdmica, la tasa de paro, que partia de niveles bajos
(del orden del 7,95% en el segundo trimestre de 2007), comenzd a incrementarse
notablemente a partir del tercer trimestre de 2007, llegando a alcanzar el récord del
25,02% en el tercer trimestre de 2012. En el Grafico 1.4 podemos comparar la
evolucion de las tasas de desempleo de los principales paises europeos, asi como el

promedio para la Union Europea (con 15 paises).

GRAFICO 1.4
Tasas de desempleo por paises (2000-2011)
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Este incremento exponencial del desempleo reveld importantes deficiencias en la
articulacién del mercado de trabajo espafiol, en comparacion con otros paises menos
destructores de empleo. Presumiblemente, el epicentro de este fendbmeno se encontraba
en el sistema de relaciones laborales heredado de épocas anteriores; y, mas
concretamente, en la practica ausencia de reformas que introdujeran mecanismos de
flexibilidad similares a los existentes en otros paises.

El mercado de trabajo se caracteriza en este momento por una fuerte dualizacion
laboral, con altas tasas de temporalidad que afectan especialmente a colectivos de
jévenes y mujeres. Esta caracteristica se habia intentado resolver en la reforma de 1997
a través de la introduccion del contrato para el fomento de la contratacion indefinida,
con una rebaja en el coste de despido. Sin embargo, en los afios posteriores, la
contratacion indefinida no experiment6é ningn cambio sustancial, tal y como afirman
Malo y Toharia (1999). Pérez Infante (2003), por su parte, reconoce como principales
debilidades del mercado de trabajo las siguientes:

e La falta de flexibilidad dentro de la estructura salarial interna de las
empresas, dado que predominan los componentes fijos de la retribucion.

e La existencia de clasificaciones profesionales rigidas y dificultades a la
movilidad funcional y geogréfica.

e Los elevados costes que conllevan tanto los despidos como los procesos
administrativos de reduccion de plantilla.

e Las prestaciones por desempleo, generosas en su cuantia y en su duracion,
que pueden desincentivar la busqueda de trabajo.

e Los desajustes cualitativos entre la oferta y la demanda de trabajo,
principalmente los derivados de la ineficiencia de los organismos oficiales
de colocacion.

e La falta de flexibilidad en los mecanismos de fijacion de los salarios, que se
atribuye a la existencia de un sistema de negociacion colectiva con un grado
intermedio de centralizacion.

La preocupacion por la imperfecta regulacion del mercado de trabajo espariol, y en
concreto, por el deficiente funcionamiento de la negociacion colectiva, se acrecienta
durante estos ultimos afios, especialmente en el ambito académico (Card y de la Rica,
2004; 1zquierdo y Lacuesta, 2006; Simon et al., 2006; Bande et al., 2007; Dolado et al.,
2010; Cuadrado et al., 2011). Y llega incluso a materializarse en propuestas concretas
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como la creacién de un contrato Gnico para reducir la dualidad (Garcia Pérez, 2010)*.
También instituciones como la Organizacion para la Cooperaciéon y el Desarrollo
Econdmico (OCDE) han aconsejado llevar a cabo una reforma estructural del mercado
de trabajo. Bentolila et al. (2010) mencionan que el modelo de indexacion salarial de
acuerdo con la inflacion esperada (identificado con el objetivo del Banco Central
Europeo), provocd un mayor grado de persistencia salarial y, por ende, una merma de la
competitividad. A su vez, la imposibilidad para renegociar los convenios sectoriales y la
falta de operatividad de las clausulas de inaplicacion impedian a las empresas
enfrentarse a las caidas de la demanda de otra forma que no fuera a través de la
destruccion de empleo. En relacion con esto, Izquierdo y Jimeno (2008) han puesto de
manifiesto que un nivel mas alto de indexacion no siempre implica salarios reales
mayores, pero si genera inflacion persistente. También el informe de la Comisién de
Expertos para el Didlogo Social de 2005 deja constancia de estas imperfecciones y
aboga por la introduccion de medidas de “flexiseguridad” similares a las que se venian
propugnando en otros paises europeos.

En 2010, bajo el Gobierno de José Luis Rodriguez Zapatero, se produce la primera
reforma reciente del mercado de trabajo, primero a través del Real Decreto-Ley
10/2010, de 16 de junio, posteriormente materializado en la Ley 35/2010, de 17 de
septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo. Esta reforma
estaba orientada a reducir la dualidad del mercado de trabajo, asi como a establecer
politicas activas para crear empleo especialmente en los colectivos mas preocupantes
(jovenes y parados de larga duracion). En relacién con la negociacién colectiva, en el
articulo 6 del capitulo 1l se introduce un elemento importante que trata de flexibilizar la
fijacion salarial en las empresas que tuvieran mayores apuros economicos: la
inaplicacién del régimen salarial previsto en acuerdos de ambito superior en el caso de
que esto pudiera dafiar las perspectivas de una empresa en términos de empleo.

Las medidas concretas sobre relaciones laborales fueron més tarde desarrolladas
con mayor profusion a través del Real Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas
urgentes para la reforma de la negociacion colectiva. En este caso, también se introdujo

un cambio importante a favor de la descentralizacion y relacionado con la concurrencia

121 a conclusién fundamental a la que llega Garcia Pérez (2010) en su trabajo es que la indemnizacion
media por despido seria ligeramente superior con el contrato Unico a la que habria bajo la regulacion
actual, sobre todo a partir de un horizonte de diez afios. Beneficiaria especialmente a los jévenes de entre
16 y 35 afios, que es el mayor ndcleo de temporalidad existente Espafia. Para las empresas, el coste
esperado con este nuevo contrato seria inferior al actual.

36



de convenios: la prioridad aplicativa del convenio de empresa en algunas materias
concretas'®. Ademés, se favorecid la inaplicacion del régimen salarial, incluyendo esta
salvedad en el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores para aquellos casos en los
que la empresa tuviera una disminucion persistente en sus ingresos 0 sus perspectivas
econdmicas pudieran verse afectadas. Esta medida trataba de introducir un cierto
margen de flexibilidad como consecuencia de la pérdida de empleos que habia
provocado la excesiva rigidez de la regulacion previa.

Recientemente, el gobierno de Mariano Rajoy ha aprobado el Real Decreto-ley
3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral,
seqguido por la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del
mercado laboral. Las medidas concretas que contiene este Decreto han supuesto un
cambio sustancial en el ordenamiento juridico laboral, siguiendo la tendencia de las
ultimas reformas realizadas a raiz de la crisis econdmica. Los principales cambios
producidos han sido los siguientes:

- La posibilidad de “descuelgue”, o de dejar de aplicar una serie de materias
concretas del convenio colectivo vigente en los casos en que concurran causas
econémicas, técnicas, organizativas o de produccion™.

- Se establece la prioridad aplicativa absoluta del convenio de empresa™ en
relacion con las siguientes materias: cuantia salarial, tiempo de trabajo, horario,
vacaciones, adaptacion de las modalidades contractuales, medidas de
conciliacion laboral y otras materias que afiadan (nunca reduzcan) los
interlocutores correspondientes. Ademas, el convenio de empresa se equipara, a
estos efectos, a los convenios de grupos de empresas o a una pluralidad de

empresas vinculadas'®.

3 En el articulo 1.2 de la nueva Ley se reforma el articulo 84.2 del Estatuto de los Trabajadores, de forma
que a partir de ahora la regulacién de las condiciones establecidas en un convenio de empresa tendra
prioridad aplicativa respecto de un convenio sectorial estatal, autonémico o de &mbito inferior en relacion
con la retribucidn, las horas extraordinarias, el horario y la distribucion del tiempo de trabajo, el sistema
de clasificacion profesional, las modalidades de contratacidn, y las medidas para favorecer la conciliacion
entre la vida laboral, familiar y personal.

 Articulo 14.1 de la Ley 3/2012.

5 Tal y como afirman algunos juristas (Del Rey, 2012), la reforma de 2012 ha independizado al nivel de
empresa de los niveles superiores, dotandole de una autonomia absoluta en determinadas materias
respecto a lo que pueda disponerse en esos otros niveles o a lo que pacten los interlocutores sociales. Esto
no habia tenido precedente en la Historia del ordenamiento juridico laboral en Espafia. Segin palabras del
mismo autor, anteriormente esa prioridad aplicativa respecto a esas materias era subordinada al art. 83.2
del ET, teniendo entonces un caracter relativo, dado que los niveles superiores contemplados en el
precepto podian limitar e incluso eliminar esa prioridad aplicativa a nivel de empresa.

1® Articulo 14.3 de la Ley 3/2012.
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- Se elimina la ultraactividad, interponiendo un plazo maximo de vigencia de los
convenios “decaidos” (los que llegan a su fecha de vencimiento) de dos afios

después de su denuncia, aplicaindose mientras tanto el de rango superior®’.

Por tanto, la reforma laboral de 2012 ha conducido, en el ambito de las relaciones
laborales, a primar la descentralizacion y la adaptabilidad de la empresa a las
condiciones del mercado. Se ha intentado suprimir la ultractividad de los convenios,
aunque es dudoso que se haya logrado plenamente el objetivo. En general, podemos
concluir que las reformas del mercado de trabajo que han tenido lugar en los ultimos
afios han estado orientadas a reducir la excesiva rigidez del marco de relaciones
laborales heredado de décadas anteriores. Siguiendo las directrices europeas y las
recomendaciones de las principales investigaciones sobre la cuestion, se ha tratado de
introducir elementos que otorgaran una prioridad a la aplicacion del convenio colectivo
de empresa sobre los convenios de ambitos superiores. En un contexto de creciente
competitividad y de mayor heterogeneidad de empresas y trabajadores, esto deberia
permitir que la evolucion de los salarios respondiera de mejor forma a la evolucion
ciclica de la produccion. En cualquier caso, aun no se sabe con certeza qué
consecuencias tendran las ultimas reformas laborales; y habra que esperar algin tiempo

para poder calibrar los efectos de las mismas.

7 Literalmente se dice que “transcurrido un afio desde la denuncia del convenio colectivo sin que se haya
acordado un nuevo convenio o dictado un laudo arbitral, aquél perdera, salvo pacto en contrario, vigencia
y se aplicard, si lo hubiere, el convenio colectivo de ambito superior que fuera de aplicacion.” (articulo
41.6 de la Ley 3/2012).
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CAPITULO 2

EL MARCO JURIDICO ACTUAL DE LAS
RELACIONES LABORALES




La regulacién de las relaciones laborales es fundamental para el analisis de los
efectos econdmicos que se derivan del funcionamiento del sistema de negociacion
colectiva. Por este motivo, vale la pena profundizar en el marco juridico existente en la
actualidad. En primer apartado de este capitulo estudiaremos las bases legales del
sistema actualmente vigente, que se encuentran en la Constitucion de 1978 y en el
Estatuto de los Trabajadores. En el apartado segundo nos adentraremos en los detalles
especificos de las normas que regulan los acuerdos y los convenios colectivos (la
distincién entre “acuerdos” y ‘“convenios” se aclarard en su momento), haciendo
referencia a algunos conceptos juridicos de extremada importancia para el
funcionamiento de la negociacion colectiva espafiola. En el tercer y Gltimo apartado
analizaremos tres cuestiones fundamentales para el posterior analisis econdémico: la

concurrencia de convenios, las clausulas de inaplicacion y la ultraactividad.



1. LAREGULACION BASICA DE LAS RELACIONES LABORALES

1.1. La Constitucion Espafiola de 1978

Con la Constitucion Espafiola de 1978 se establecen las bases juridicas de un
Estado social y democratico fundamentado en una serie de valores tales como la
libertad, la justicia, la igualdad ante la ley y el pluralismo. Més alla del debate sobre el
contenido especifico de estos principios generales, nos vamos a centrar aqui en aquellos
principios que son mas relevantes para el analisis del mercado laboral.

En primer lugar, se puede decir que con la firma de la Constitucion se produce un
giro en la concepcion constitucional del derecho al trabajo, dado que se debilita mucho
el poder normativo e intervencionista del Estado en la regulacién de las relaciones
laborales, caracteristico de la época anterior. Se ha afirmado que uno de los rasgos
primordiales de la Constitucion es haber elevado el derecho a la negociacion colectiva
(ademaés del de libertad sindical y huelga) a rango constitucional (Del Rey, 2009). Por
otro lado, también habria que destacar que las premisas constitucionales basicas no
configuran un sistema de relaciones laborales totalmente cerrado: de hecho, a partir de
estas premisas, podrian configurarse varios modelos que serian compatibles con el
sistema constitucional, segin doctrina del Tribunal Constitucional®.

Son varios los articulos de la Constitucion que recogen la configuracion basica de
la negociacion colectiva. En el articulo 28 se reconoce el derecho a libertad sindical,
pudiendo limitarse dicho derecho en determinados colectivos como las fuerzas armadas,
los cuerpos de seguridad del estado o los funcionarios publicos. Dicha libertad sindical
implica la libertad tanto para fundar sindicatos como para afiliarse a los mismos.
Ademas, en el articulo 35 se reconoce la opcion de regular el trabajo a través de un
estatuto de los trabajadores, que no tardé mucho en elaborarse. Por lo que respecta al
derecho de huelga, hay que decir que éste se reconoce en términos generales en el
articulo 28.2. Més adelante, en el articulo 37.2, se insiste en el derecho de trabajadores,

asi como de los empresarios, a adoptar medidas de presion en defensa de sus intereses y

18 Sentencia del Tribunal Constitucional 210/1990 del Pleno de 20 de diciembre (Boletin Oficial del
Estado de 10 enero de 1991): “A tal efecto resulta insostenible plantear la correspondencia de la norma
cuestionada con un hipotético modelo constitucional de relaciones laborales, que la Constitucion no
disefia, aunque establece las premisas desde las cuales, tanto el legislador como la actuacion de las partes
sociales, permitirdn configurar, de forma dinamica, cambiante y abierta, un sistema de relaciones
laborales, de los varios que serian compatibles con el orden constitucional.”
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se fija como meta el desarrollo de una ley de huelga, que regule el ejercicio de este
derecho, con el fin de garantizar la prestacion de ciertos servicios esenciales.

El articulo 37 reconoce el derecho a la negociacion colectiva entre los
representantes de los trabajadores y los representantes de los empresarios. También se
reconoce, en ese mismo articulo, la fuerza vinculante de los convenios colectivos,
introduciendo el principio de la eficacia general de los mismos. Aunque este tema se
desarrolla més a fondo en el Estatuto de los Trabajadores, la Constitucion garantiza ya
que los convenios tendran eficacia normativa mas alla del circulo formado por quienes
los suscriben y las personas directamente representadas por ellos. En este sentido, la
doctrina del Tribunal Constitucional es inequivoca™: el contenido normativo de los
convenios ha de imponerse automéaticamente a todas las relaciones individuales de
trabajo incluidas en el ambito de un convenio, aungue las partes no hayan manifestado

claramente su voluntad de negociar.

1.2. El Estatuto de los Trabajadores

El Estatuto de los Trabajadores se aprobd en 1980 a través de la Ley 8/1980, de 10
de marzo. Venia asi a materializarse el mandato constitucional recogido en el articulo
35.2 de la Constitucion Espafiola, en el que se dice literalmente que “la ley regulard un
estatuto de los trabajadores”. Una reforma efectuada posteriormente, a través de la Ley
11/1994, de 19 de mayo, modificé algunos articulos de dicho Estatuto y de la Ley de
Procedimiento Laboral asi como de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social, con el objetivo de incrementar la competitividad de las empresas y potenciar el
empleo. Como consecuencia de ello, la regulacion de la negociacion colectiva se vio
afectada, y algunas materias que habian permanecido bajo la regulacién estatal pasaron
a ser objeto de negociacién colectiva®. El Real Decreto-Ley 1/1995, de 24 de marzo,
aprobd definitivamente el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
con las modificaciones introducidas anteriormente y tal y como se conoce en la

actualidad.

19 Sentencia del Tribunal Constitucional 58/1985 del Pleno de 30 de abril (Boletin Oficial del Estado de 5
de junio), y Sentencia del Tribunal Constitucional 210/1990 del Pleno de 20 de diciembre (Boletin Oficial
del Estado de 10 de enero de 1991).

20 Segln la Exposicién de Motivos que se hace en la Ley 11/1994.
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En el Titulo 1l del Estatuto de los Trabajadores se establecen los derechos de
representacion colectiva y de reunion de los trabajadores en la empresa, y en el Titulo
Il se regula el funcionamiento de las negociaciones y el régimen juridico de los
convenios colectivos.

Ahi se nos dice que los convenios colectivos constituyen acuerdos libres adoptados
por los representantes de los trabajadores y empresarios con el objeto de regular las
condiciones de trabajo y la paz laboral. Dichos convenios, de acuerdo con el articulo
82.3, obligan a todos los empresarios y trabajadores incluidos en el ambito de aplicacion
de los mismos y durante el periodo en que estén vigentes. De este modo, se establece
una de las cuestiones méas importantes de la regulacion de la negociacion colectiva en
Espafia: la eficacia general automética o eficacia erga omnes de los convenios. La
eficacia general tiene tres implicaciones principales:

- Los convenios colectivos afectan a todos los trabajadores y empresas de su
ambito territorial y funcional de aplicacion, con independencia de que los
afectados estén o no vinculados a los sindicatos o a las asociaciones
empresariales que suscriben el mismo o hayan manifestado algin deseo de verse
afectados por el acuerdo?’.

- En el caso de que se alterase la representatividad de los negociadores durante la
vigencia de un convenio, esa alteracion no afectara a la eficacia general del
mismo. La representatividad que determina la eficacia de un convenio es la que
existfa durante la fase de negociacién del mismo®.

- Los trabajadores que se incorporen a las empresas y las empresas que se creen
en el &mbito de aplicacion del convenio quedaran afectados por dicho convenio

mientras éste esté vigente®.

No obstante, la ley prevé en el articulo 82.3 la posibilidad de descolgarse de un
convenio de &mbito superior al de empresa, en lo referente a los salarios y s6lo en el
caso de que el contenido del convenio pueda afectar a la estabilidad econdmica de la
empresa. Se prevé el pacto de las condiciones de descuelgue dentro de los propios
convenios, Y, si tales clausulas no existen, esta prevista la posibilidad de que el

empresario afectado y los representantes de sus trabajadores puedan llegar a un acuerdo

2! Sentencia del Tribunal Supremo de 8 de junio de 1989 y Sentencia del Tribunal Supremo de 29 de
junio de 1995.

?2 Sentencia del Tribunal Supremo de 20 de diciembre de 1996.

2 Sentencia del Tribunal Supremo de 26 de julio de 1995
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particular que implique el descuelgue efectivo. Mas adelante profundizaremos en este
tema y en las reformas que ha habido en esta cuestion.

Pasemos ahora a analizar el ambito de aplicacion de los convenios. En principio, un
convenio colectivo se pacta para un ambito determinado segun acuerden las partes
involucradas. Al menos eso es lo que contempla el articulo 83 del Estatuto de los
Trabajadores. Segun Cruz (1998), la perspectiva de este articulo es perfectamente
neutral, dado que la ley se limita a indicar que el &mbito de aplicacion ha de precisarse
en el propio convenio, pudiendo las partes acordar lo que deseen, asi como los
procedimientos a seguir en caso de concurrencia de convenios, que es lo que ocurre
cuando dos o mas convenios inciden sobre un mismo ambito de aplicacion. El
procedimiento que prevé la ley, detallado en el articulo 84, seré analizado mas adelante
en detalle, ya que constituye un aspecto de la legislacion espafiola con consecuencias
nada despreciables.

El contenido de los convenios se supone que puede extenderse a cualquier materia
que afecte a las condiciones de trabajo. Los convenios también pueden regular la
mecanica de las relaciones entre los trabajadores y sus representantes, por un lado, y los
empresarios 0 las asociaciones empresariales, por otro; asi como los procedimientos
para resolver las disputas que puedan surgir dentro de este contexto®. Aparte de lo
dicho, la ley reconoce la posibilidad de pactar acuerdos a nivel interprofesional que
tendran la consideracion legal de convenios colectivos®.

El plazo de vigencia de un convenio depende de lo pactado en el mismo. Sin
embargo, el Estatuto también establece que, en ausencia de acuerdo sobre la renovacion
del mismo, el convenio se prorrogaré de afio en afio.

En relacion con las partes legitimadas para negociar, el articulo 87 hace una
distincion en funcion del tipo de convenio:

- En los convenios de empresa estan legitimados para negociar el comité de

empresa, los delegados de personal o los representantes sindicales en caso de
haberlos. Estos tres tipos de representantes dependen del nimero de trabajadores de
la empresa. En empresas de entre 6 y 49 trabajadores se hombraran delegados de

personal, pero con plantillas superiores a 50 trabajadores se creard un comité de

24 Articulo 85.1 del Estatuto de los Trabajadores.
% Articulo 83.3 del Estatuto de los Trabajadores.
% Articulo 86.2 del Estatuto de los Trabajadores.
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empresa’. En las empresas o centros de trabajo con més de 250 trabajadores, habra
también unos representantes sindicales® elegidos por los afiliados a los sindicatos
que estén presentes en los comités de empresa?®, con derecho a ser consultados con
caracter previo a la adopcion de cualquier medida que afecte al conjunto de los
trabajadores. Acerca de los representantes sindicales hay que decir también que, si
el convenio afecta a la totalidad de trabajadores de la empresa, el nimero de los
mismos ha de ser igual a la mayoria de los miembros del comité de empresa. Si el
convenio no afecta a la totalidad de los trabajadores, dicho nimero serd el que
previamente se haya acordado. En la ley no se menciona nada con respecto a los
centros de trabajo con menos de 6 trabajadores. La jurisprudencia admite que en
este caso los problemas pueden resolverse de manera informal dentro de cada

empresa’’.

- En los convenios de ambito superior estan legitimados para negociar los

sindicatos mas representativos a nivel estatal, los mas representativos de cada
Comunidad Autonoma para los convenios que no superen ese ambito, asi como los
sindicatos y asociaciones empresariales que cuenten con un 10% de la
representacion en los comités de empresa (0 delegados de personal en el &mbito
geogréfico y funcional de dicho convenio). Las asociaciones empresariales
legitimadas para negociar tendran que ocupar como minimo a un 10% de los

trabajadores afectados por el convenio.

Los articulos 89, 90 y 91 hacen referencia a los procedimientos de tramitacion,

aplicacion e interpretacion del contenido de los convenios. No vamos a profundizar en

el contenido de estos articulos, ya que no resultan demasiado relevantes para esta

investigacion. Cabe detenerse, sin embargo, en el articulo 92, que recoge el

procedimiento de adhesion a convenios ya existentes y el procedimiento de extension

automatica de los mismos. En dicho articulo se recoge la posibilidad de que, en aquellos

ambitos en los que no exista ningun convenio, los sujetos legitimados para negociar se

adhieran de comun acuerdo a otro ya existente. Ademas de esto, en el segundo apartado

27 Articulos 62 y 63 del Estatuto de los Trabajadores.

%8 para un analisis mas profundo sobre estos tipos de representacién conviene consultar el trabajo de
Aguilera et al. (2003).

2 Sentencia del Tribunal Supremo de 24 de noviembre de 1989.

%0 Sentencia del Tribunal Supremo de 19 de marzo de 2001.
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de dicho articulo, se hace mencion expresa a la posibilidad de que, si no existen partes
legitimadas para negociar o hay algo que imposibilite el llegar a un acuerdo, sea la
autoridad competente (el propio Ministerio de Empleo o el 6rgano competente a nivel
autonémico) quien, a instancia de una parte®!, extienda el contenido de un convenio
vigente en un ambito determinado a una pluralidad de empresas 0 a un sector o
subsector de caracteristicas parecidas.

En resumen, la extension de un convenio colectivo es el mecanismo legal mediante
el cual los agentes negociadores (sindicatos y empresarios) o el Estado pueden hacer
generalizable un acuerdo colectivo para cubrir a los trabajadores o empresas que
inicialmente no lo estaban. La extension, por tanto, es un procedimiento administrativo
en virtud del cual las partes legitimadas para negociar se suman, ya sea de comun
acuerdo, a instancia de una de ellas o por iniciativa estatal, a la totalidad de un convenio
colectivo en vigor. Hay que matizar que la decision administrativa es licita siempre que
se trate de sectores o subsectores afines y de ambitos geograficos proximos™.

La regulacion del procedimiento de extension automética de los convenios
colectivos ha sido desarrollada ampliamente con posterioridad al Estatuto de los
Trabajadores en el Real Decreto-Ley 718/2005, de 20 de junio. En la préctica, todo esto
significa que es sumamente dificil encontrar algin sector del mercado de trabajo —con la
excepcién obvia de los trabajadores auténomos— donde los salarios no estén o bien
directamente regulados por el Estado (caso de los funcionarios) o bien por algun tipo de
convenio colectivo. Mas adelante, en el capitulo cuarto, volveremos a insistir sobre este
punto e introduciremos las precisiones oportunas.

Volviendo al Estatuto de los Trabajadores, podemos decir en resumen que es la
fuente fundamental de regulacién de las condiciones laborales de los trabajadores
espafoles. Si bien el contenido del Estatuto se refiere a cuestiones muy basicas y no
entra en muchos detalles, se puede afirmar que marca la pauta para el desarrollo de un
sistema de relaciones laborales notablemente rigido desde el punto de vista econémico,
como trataremos de comprobar mas adelante en esta investigacion. En el apartado
siguiente intentaremos profundizar un poco mas en el andlisis de los convenios

colectivos desde el punto de vista juridico.

1 pyeden solicitar el procedimiento de extensién quienes se hallen legitimados para negociar
colectivamente en ese ambito, tal cual se desarrolla en el articulo 87 del Estatuto de los Trabajadores, que
se acaba de comentar.

2 Aunque el Estatuto de los Trabajadores no dice nada al respecto, la jurisprudencia ha sefialado en
alguna ocasion que es preciso que haya cierta homogeneidad entre el &mbito de aplicacién del convenio
colectivo y aquél al que se quiere extender el mismo.
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2. LOS CONVENIOS Y ACUERDOS COLECTIVOS

La legislacion laboral espafola distingue entre ‘“acuerdos” y “convenios”
colectivos. A su vez, entre los convenios, se hace otra distincion entre convenios
estatutarios y extraestatutarios. En este apartado nos proponemos aclarar todas estas
distinciones, asi como otras de menor importancia, que irn surgiendo sobre la marcha.

Empezaremos con los convenios y mas adelante nos referiremos a los acuerdos.

2.1. Los convenios colectivos

El convenio colectivo es la fuente del Derecho fundamental del ordenamiento
laboral espafiol, tal cual se dispone en el Estatuto de los Trabajadores. Es un pacto de
contenido amplio que regula las condiciones de trabajo y productividad en un ambito
determinado, obligando a todos los empresarios y trabajadores incluidos dentro de dicho
ambito®. Existen dos grupos principales de convenios: los convenios estatutarios
(regulados por el Titulo Il del Estatuto de los Trabajadores), y los convenios
extraestatutarios (los que no estan regulados por el Estatuto de los Trabajadores).

Esta distincion tiene su origen en el articulo 82.3 del mencionado Estatuto y en la
doctrina interpretativa del mismo*. Segiin Burgos (2010), dicha doctrina ha distinguido
tradicionalmente dos tipos de convenios:

e Los convenios estatutarios, que estan regulados por el Estatuto de los
Trabajadores, con eficacia general derivada de su fuerza vinculante, y que
generan derecho objetivo®.,

e Los convenios extraestatutarios, que no se ajustan a lo establecido en el Estatuto
de los Trabajadores, con eficacia limitada y que crean derechos subjetivos® al
obligar Unicamente a las partes que los firman. Méas adelante haremos alguna

consideracién al respecto.

%% Articulo 82 del Estatuto de los Trabajadores.

% En el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores se establece que “los convenios colectivos
regulados por esta ley obligan a todos los empresarios y trabajadores incluidos dentro de su &mbito de
aplicacion y durante todo el tiempo de su vigencia”.

% EI Derecho objetivo es el que establece reglas juridicas de obligado cumplimiento.

% El Derecho subjetivo es la facultad que tiene un individuo para desarrollar una actividad o determinar la
que desarrollaran otros, pero sin que esto implique la obligacion de actuar en un sentido determinado por
parte del sujeto concernido.
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La justificacion de la existencia de convenios extraestatutarios es basicamente la
inexistencia de partes legitimadas para negociar un convenio estatutario. En algunas
ocasiones esa legitimacion existe inicialmente, pero luego se pierde por la razon que sea
en el transcurso de la negociacion. También puede ocurrir que un sindicato o asociacion
cualquiera no sean “suficientemente representativos”; con lo cual soOlo estarian
legitimados para firmar un convenio que afecte exclusivamente a las partes firmantes y
a sus representados (Burgos, 2010). El Tribunal Constitucional ampara esta doctrina al
reconocer que un convenio es estatutario o extraestatutario, dependiendo de que se
cumplan o no se cumplan los requisitos de representatividad que exige el Estatuto,
otorgandole en caso positivo una eficacia erga omnes, que no se reconoce en el otro
caso®’.

Habria que precisar, de todos modos, que un convenio extraestatutario no puede
negociar cualquier cosa. Hay materias vedadas; y un ejemplo podria ser el “descuelgue
salarial”, ya que en este caso estariamos hablando de todo un conjunto de obligaciones
que afectan todos los convenios de &mbito superior a la empresa, que estan regulados
por el Titulo 111 del Estatuto de los Trabajadores.

A continuacion intentaremos profundizar un poco en la regulacion tanto de los

convenios estatutarios como de los extraestatutarios.

2.1.1. Los convenios colectivos estatutarios®

Hemos dicho que los convenios colectivos estatutarios son los que se rigen por el
Titulo 111 del Estatuto de los Trabajadores, y que su caracteristica fundamental es la
eficacia erga omnes, cuya base legal se encuentra en el articulo 87, que define los
requisitos que deben satisfacer las partes firmantes para actuar en nombre de los
trabajadores y de las empresas. Se puede afirmar pues que los convenios estatutarios
son normas de caracter objetivo.

Los convenios colectivos estatutarios se pueden dividir en dos categorias: los

convenios marco y los convenios ordinarios. Los primeros son unos convenios de

%7 Sentencia del Tribunal Constitucional 108/1989 de 8 de junio, de la Sala Segunda (Boletin Oficial del
Estado de 4 de julio de 1989).

% Esta tesis se centra en el analisis de los efectos econémicos de este tipo de convenios. Téngase en
cuenta pues que, cuando hablemos de convenios colectivos en los capitulos posteriores, a menos que se
indique lo contrario, estaremos hablando de convenios estatutarios.

48



contenido muy general. Se dice que son convenios «de minimos», porque establecen las
condiciones minimas que otros convenios inferiores pueden desarrollar, siempre que se
sitien dentro del &mbito del convenio marco. Los convenios marco tienen un ambito
funcional sectorial o subsectorial, y un ambito territorial estatal o autonémico, no
pudiendo ser negociados por debajo de estos niveles. EI régimen juridico aplicable a los
mismos, asi como las partes legitimadas para negociarlos, se definen de la misma
manera que en el caso de los convenios ordinarios. Ejemplos de este tipo de convenios
son el Convenio Marco Estatal de Servicios de Atencion a las Personas Dependientes y

Desarrollo de la Promocién de la Autonomia Personal®®

y el Convenio Colectivo de las
Cajas y Entidades Financieras de Ahorro para el periodo 2011-2014 “°.

Con respecto a las caracteristicas de los convenios ordinarios, no es preciso reiterar
lo expuesto anteriormente en base a la regulacion establecida en el Titulo Il del
Estatuto de los Trabajadores y normas posteriores. Cabe, sin embargo, mencionar algo
de lo que no se ha hablado hasta ahora: el d&mbito personal de aplicacién de los
convenios colectivos. Tal y como indica la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos (2012), un convenio colectivo puede negociarse para todos los trabajadores
de una empresa, 0 para una parte de ellos. Se presupone que cualquier grupo puede
negociar por separado, si lo considera conveniente, salvo que ello implique algun tipo
de discriminacién frente a otros grupos. Estas excepciones se dan en el caso del
personal directivo y altos cargos de las empresas y algunas categorias profesionales*’.
La exclusion de los trabajadores adheridos a un convenio extraestatutario o de los
trabajadores temporales, no obstante, es contraria a la ley.

Hay que matizar que también existe la posibilidad, aunque no sea frecuente, de
pactar convenios “mixtos”. Se entiende por convenios mixtos los que regulan por una
parte las condiciones generales de la negociacion colectiva para un determinado sector o
territorio, al estilo de los convenios marco, y por otra, las condiciones especificas de

trabajo para un &mbito mas reducido, como ocurre en los convenios ordinarios.

% Dicho convenio tiene el c6digo ndmero 99010825011997, fue suscrito el 16 de marzo de 2012 y
publicado en el Boletin Oficial del Estado el 18 de abril de 2012.

* Dicho convenio tiene el cédigo nimero 99000785011981, fue suscrito el 13 de marzo de 2012 y
publicado en el Boletin Oficial del Estado el 29 de marzo de 2012.

* Sentencia del Tribunal Supremo de 15 de marzo de 1990; Sentencia del Tribunal Constitucional
177/1993, de 31 de mayo, y Sentencia del Tribunal Supremo de 22 de mayo de 1991.

49



2.1.2. Los convenios colectivos extraestatutarios

Los convenios colectivos extraestatutarios se rigen por lo establecido en el articulo
37.1 de la Constitucion, lo que les otorga fuerza vinculante, asi como por la voluntad de
las partes que los negocian; sin embargo, nada de lo establecido en el Titulo 111 del
Estatuto de los Trabajadores les fundamenta. Ya habiamos mencionado antes que no
tienen eficacia general, sino que solo afectan a las partes firmantes de los mismos. A
continuacion trataremos de aclarar algunas caracteristicas de este tipo de convenios. En
concreto, nos vamos a centrar en los ambitos de aplicacion, el contenido, la eficacia, y
la duracion de dichos convenios.

La razon de ser de este tipo de convenios se encuentra en ultima instancia, como ya
hemos dicho, en la falta de legitimacion de las partes firmantes, es decir, el hecho de
que las partes no estén legalmente capacitadas para firmar un convenio estatutario. Pero
también puede suceder que se cumplan los requisitos de legitimacion y que las partes
manifiesten expresamente su deseo de negociar en el &mbito extraestatutario. Se pueden
encontrar algunos ejemplos de convenios extraestatutarios en Barreiro y Fernandez
(2004). Es el caso de los pactos celebrados por colegios profesionales, dado que no se
pueden considerar asociaciones empresariales; o el de los acuerdos suscritos por
comunidades de propietarios que actian como empresarios (sin poder ser consideradas
como tales). También serian ejemplos de convenios extraestatutarios los pactos
celebrados en el sector publico (personal laboral de una Universidad, personal laboral
del Servicio Nacional de Salud); o los convenios celebrados en un sector donde
predominan empresas pequefias, como ocurre por ejemplo en el sector taurino, donde no
se suelen cumplir los requisitos de legitimacion para negociar.

Los convenios extraestatutarios pueden aplicarse a todos los ambitos, tanto
personal, como funcional y territorial, tal y como decidan las partes firmantes. En el
caso en que concurriesen con otros convenios, ya fueran estatutarios o también
extraestatutarios, no se les podria aplicar el articulo 84 del Estatuto de los Trabajadores
(el que se aplica a la concurrencia entre convenios estatutarios). Por tanto, la
jurisprudencia sostiene que los convenios extraestatutarios no obstaculizan la
negociacion de convenios de eficacia general ni de otros pactos colectivos del mismo

caracter que ellos*. No obstante, también se ha dicho que, ante un caso de concurrencia

*2 Sentencia del Tribunal Supremo de 12 de diciembre de 2006.
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entre un convenio estatutario y uno extraestatutario, se aplicara el principio de norma
méas favorable al trabajador recogido en el articulo 3.3 del Estatuto de los
Trabajadores®.

En relacion con el contenido, se puede negociar cualquier tipo de condiciones
laborales que estimen las partes, salvo en aquellos puntos que escapen a la legalidad o a
los derechos fundamentales. La Unica limitacion, por otra parte obvia, que el Tribunal
Supremo ha establecido al respecto es la siguiente: en un convenio extraestatutario no
estd permitido, dado su caracter de eficacia limitada, negociar clausulas que afecten a la
totalidad de trabajadores de la empresa o a trabajadores no representados por las partes
firmantes, bajo pena de nulidad. Este problema se ha dado, por ejemplo, en algunas
negociaciones relativas al turnos de trabajo y sistemas de clasificacién profesional
(Comisidn Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, 2012).

Aunque los convenios extraestatutarios tienen eficacia personal limitada, la
jurisprudencia permite que aquellos trabajadores no representados por las asociaciones
firmantes se adhieran voluntariamente a ellos, ya sea de forma individual o colectiva.
Un hecho a destacar es que estas adhesiones a un convenio extraestatutario se admiten
tanto de forma expresa como tacita, entendiendo por “adhesion tacita” que ésta se
produzca con la aceptacion del empresario y sin que existan protestas de los
trabajadores™.

Ya se ha dicho que una diferencia fundamental entre los convenios estatutarios y
extraestatutarios es que los primeros generan derecho objetivo mientras que los
segundos se sustentan en derechos subjetivos. Las implicaciones mas importantes de
este hecho, segun la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos (2012) son
las siguientes:

- El convenio extraestatutario no se aplica automaticamente a los empresarios y

trabajadores de su ambito, sino que su aplicacién se llevara a cabo por la

incorporacion de las clausulas de dicho convenio a los contratos de trabajo
individuales.

- Dichos contratos de trabajo podran establecer condiciones distintas 0 menos

favorables que las que establezca el convenio extraestatutario, sin que surjan

responsabilidades para los empresarios que no lo cumplan.

*% Sentencia del Tribunal Supremo de 30 de noviembre de 1998.
* Sentencia del Tribunal Supremo de 30 de marzo de 2000.
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- La infraccion de un convenio extraestatutario tampoco podra motivar un recurso
de casacion o suplicacion.

- No se exige que un convenio extraestatutario se publique en ningun Boletin
Oficial, debiendo acreditarse su existencia como simple “hecho”, cuando se apele
al mismo en un proceso ante la Justicia ordinaria.

- Los trabajadores pueden renunciar a los derechos que establezcan estos convenios

a su favor.

Con respecto a la duracién de los convenios extraestatutarios, serd la que
establezcan las partes firmantes. Sin embargo, cabe matizar que en estos convenios no
existe ultraactividad. Tampoco rige aqui el principio de adhesion y extension automatica
que ampara el ya mencionado articulo 92 del Estatuto de los Trabajadores en el caso de

los convenios estatutarios.

2.2. Los acuerdos colectivos

Ademas de los convenios colectivos, el ordenamiento juridico laboral espafiol
habla de “acuerdos colectivos™ para referirse a determinados acuerdos, enteramente
similares a los de los convenios ordinarios, cuyo contenido se limita a una materia muy
concreta, como podria ser la jornada laboral, los procedimientos extrajudiciales de
solucion de conflictos, las modalidades contractuales, el sistema de clasificacion
profesional, etc. Su eficacia juridica es enteramente similar a la de los convenios
estatutarios, tal y como afirma el articulo 83.3 del Estatuto de los Trabajadores®.

Dentro de la categoria ‘“‘acuerdos colectivos”, se suele hablar de ‘“acuerdos
interprofesionales” y de “acuerdos empresariales”. Comenzando por los primeros, cabe
decir que son acuerdos amparados por el articulo 83.2 del Estatuto de los

Trabajadores*. Las partes legitimadas pueden negociar estos acuerdos a nivel estatal o a

** El articulo 83.3 especifica que el tratamiento que se hara de los acuerdos interprofesionales y de los
acuerdos de materias concretas serd equiparable al de los convenios colectivos.

*® Literalmente, en el art. 83.2 se dice: “Las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas
representativas, de caracter estatal 0 de Comunidad Auténoma, podran establecer, mediante acuerdos
interprofesionales, clausulas sobre la estructura de la negociacion colectiva, fijando, en su caso, las reglas
que han de resolver los conflictos de concurrencia entre convenios de distinto ambito. Estas clausulas
podran igualmente pactarse en convenios 0 acuerdos colectivos sectoriales, de ambito estatal o
autonomico, por aquellos sindicatos y asociaciones empresariales que cuenten con la legitimacion
necesaria, de conformidad con lo establecido en la presente Ley”.
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nivel autondmico y también a escala sectorial o intersectorial. Segn algunos autores,
estos acuerdos tienen una gran importancia para el sistema espafiol de negociacion
colectiva. Por ejemplo, Cruz (1998) destaca que, por la via de tales acuerdos, se atribuye
un gran poder a las organizaciones sindicales y empresariales —poder que se manifiesta
en la fijacion de la estructura de la negociacién colectiva, ya que en estos acuerdos se
puede optar por un mayor o menor grado de descentralizacion, se otorga preferencia
aplicativa a unos convenios frente a otros y se fijan criterios para la resolucién de los
conflictos de concurrencia.

Con relacion a los llamados “acuerdos empresariales” se entiende que son los que
limitan su &mbito de aplicacion a una empresa en particular. El Estatuto de los
Trabajadores se refiere a este tipo de acuerdos en diversos articulos*’, pero en ninguno
de ellos se define expresamente lo que se entiende por “acuerdos entre la empresa y los
representantes de los trabajadores en defecto de negociacion colectiva”, siendo a este
respecto destacable el silencio legal. A pesar de todo, podemos entender que se trata de
convenios colectivos aplicables a una sola empresa y referidos a algin tema muy
especifico como los que a continuacion se indican (segun se desprende de los articulos
del Estatuto mencionados en cada caso):

- Definicion de los sistemas de clasificacion profesional (articulo 22.1).

- Régimen de ascensos profesionales (articulo 24.1).

- Procedimientos para la liquidacién y pago de salarios (articulo 29.1).

- Distribucién de la jornada de trabajo (articulo 34.2).

- Horas de trabajo efectivo diarias (articulo 34.3).

- Transformacion de la representacion de los trabajadores tras las reducciones de

plantilla (articulo 67.1).

Ademas de los acuerdos mencionados en los parrafos anteriores, la ley espafiola
habla de otros acuerdos, con rango similar, referidos a una serie de materias que han
sido previstas en el propio Estatuto de los Trabajadores o en otras normas. Entre estos

acuerdos, podemos destacar los siguientes:

*" En concreto, se mencionan en los articulos 22.1; 24.1; 29.1; 34.2; 34.3, y 67.1 del Estatuto de los
Trabajadores.
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e Los acuerdos que ponen fin a huelgas, recogidos en el articulo 8.2 del Real
Decreto-Ley 17/1977, de 4 de marzo, sobre Relaciones de Trabajo*®.

e Los acuerdos que ponen fin a un conflicto colectivo, regulados por el
articulos 17 y siguientes del mismo Real Decreto-Ley asi como por el
articulo 91 del Estatuto de los Trabajadores. En dicho articulado se
contemplan los procedimientos especificos a seguir en estos casos.

e Los acuerdos de inaplicacion del régimen salarial, regulados por el ya
mencionado articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores.

e Los acuerdos para la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo,
amparados por el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores, donde se
contempla la posibilidad de que una empresa pueda no aplicar un convenio
colectivo por causas econdémicas, técnicas, organizativas o de produccién
mediante acuerdo con los representantes de sus trabajadores.

e Los acuerdos colectivos de fusion o absorcion de empresas que, aunque no
se detallen en la legislacion, suelen seguir lo indicado en el articulo 44 del

Estatuto de los Trabajadores.

3. ALGUNAS CUESTIONES RELATIVAS A LA APLICACION DE LOS
CONVENIOS COLECTIVOS

En este apartado se pretende aclarar algunas cuestiones referentes a la regulacién
de la negociacién colectiva recientemente modificadas a través de la ultima reforma
legislativa de 2012 y que tradicionalmente han sido objeto de controversia. Dado que
estas tres cuestiones condicionan de una manera muy significativa el funcionamiento
del sistema, es importante tener clara su regulacion antes de comenzar un analisis
econdmico mas profundo. Nos referimos en concreto a la concurrencia de convenios, las

clausulas de descuelgue y la ultraactividad.

8 Al respecto se dice lo siguiente: “Desde el momento del preaviso y durante la huelga, el comité de
huelga y el empresario, y en su caso los representantes designados por los distintos comités de huelga y
por los empresarios afectados, deberan negociar para llegar a un acuerdo, sin perjuicio de que en
cualquier momento los trabajadores puedan dar por terminada aquella. El pacto que ponga fin a la huelga
tendra la misma eficacia que lo acordado en convenio colectivo” (articulo 8.2 del RDLRT).
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3.1. La concurrencia de los convenios colectivos

Se entiende por «concurrencia normativa» la situacion en la que dos o mas normas
superponen sus ambitos regulando una misma materia. En el derecho laboral, cuando
colisionan potencialmente dos 0 mas normas porque son aplicables al mismo ambito, se
puede optar por una de las siguientes técnicas:

e Latécnica del «conglobamento», segln la cual se debe aplicar la norma que mas
favorezca al trabajador (in dubio pro operario), pero no permite mezclar
beneficios de dos normativas distintas.

e La técnica del «espigueo normativo», segin la cual se permite la mezcla de

normativas, pudiéndose aplicar la opcién mas ventajosa segun sea el caso.

El ordenamiento laboral espafiol, si nos atenemos a las ultimas reformas, parece
decantarse a favor de la técnica del «espigueo normativo». Pero esto no ha sido siempre
asi. Por ejemplo, el Estatuto de los Trabajadores parece que se inclina por la primera
técnica en su articulo 3.3, donde se dice expresamente lo siguiente: “Los conflictos
originados entre los preceptos de dos o mas normas laborales, tanto estatales como
pactadas, que deberan respetar en todo caso los minimos de derecho necesario, se
resolveran mediante la aplicacion de lo mas favorable para el trabajador apreciado en su
conjunto, y en computo anual, respecto de los conceptos cuantificables”.

En el Real Decreto-Ley 7/2011 se cambia la normativa anterior, estableciéndose la
prioridad aplicativa del convenio de empresa, sometida a un criterio de disponibilidad,
es decir, siempre que no esté vigente algin convenio anterior que haya establecido lo
contrario. Con la Ley 3/2012 la prioridad del convenio de empresa se acentlia aln mas,
al eliminarse la restriccion anterior, Concretamente, en el articulo 84.2 de dicha ley se
establece la prioridad aplicativa absoluta del convenio de empresa frente a los convenios
de &mbito superior en una serie de materias fundamentales: el salario base y los
complementos, las horas extraordinarias, el horario y el tiempo de trabajo, el sistema de
clasificacion profesional, las modalidades de contratacion y las medidas de conciliacion
familiar y laboral. Ademas, este nuevo principio de prioridad aplicativa se equipara
también a los convenios para grupos de empresas 0 para una pluralidad de ellas
vinculadas por motivos técnicos.

Por tanto, puede decirse que la legislacién actual permite a una empresa eludir las

clausulas de un convenio —que en todo lo demas sigue vigente— a través de un nuevo
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convenio de empresa, por lo menos en algunas materias concretas. Algunos juristas
afirman que con esta Gltima reforma se ha optado por un sistema de espigueo normativo
que favorece la descentralizacion de la negociacion colectiva (Del Rey, 2012). En la
practica, se puede decir que esta reforma ha supuesto la primacia del convenio de

empresa.

3.2. Las clausulas de inaplicacion o descuelgue de los convenios colectivos

Tal y como menciondbamos anteriormente, el Estatuto de los Trabajadores prevé
en el articulo 82.3 que, en los convenios de &mbito superior al de empresa, los sujetos
legitimados pacten la posibilidad de descolgarse del régimen salarial establecido,
cuando la continuidad de alguna empresa se vea afectada por ello. De acuerdo con el
Estatuto, tal eventualidad tendria que recogerse de una manera expresa en el texto del
convenio correspondiente; aunque, de no ser asi, un empresario podria pactar el
descuelgue con los representantes de sus trabajadores, siempre que se dieran las
condiciones econdmicas exigidas por la ley.

Cabe mencionar que la inaplicacion de las condiciones laborales de un convenio
colectivo estatutario estaba desdoblada en dos articulos del Estatuto de los Trabajadores
(antes de la reforma del mismo): el articulo 41.6 consideraba las circunstancias de
inaplicacién con caracter general; y el 82.3 se referia exclusivamente a la inaplicacion
de las condiciones salariales —el llamado “descuelgue salarial”. El descuelgue general se
justificaba sobre la base de causas ‘“econdmicas, técnicas, organizativas o de la
produccion”; mientras que el descuelgue salarial solo estaba previsto ante causas
“econdmicas”.

Aunque la definicion de las causas econdmicas ha sido reformada en numerosas
ocasiones, la Ley 3/2012 del Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores
establece lo siguiente (articulos 47, 51 y 82): “Se entiende que concurren causas
econdmicas cuando de los resultados de la empresa se desprenda una situacion
econdmica negativa, en casos tales como la existencia de pérdidas actuales o previstas,
o0 la disminucion persistente de su nivel de ingresos ordinarios o ventas. En todo caso, se
entendera que la disminucion es persistente si durante tres trimestres consecutivos el
nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es inferior al registrado en el

mismo trimestre del aflo anterior”.
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Las causas técnicas, organizativas y de la produccion también se definen en la
mencionada fuente (articulos 47, 51 y 82 del Texto Refundido del Estatuto de los
Trabajadores). Segun dicha fuente, se entiende que concurren causas técnicas cuando se
produzcan cambios en el ambito de los medios o instrumentos de produccion; causas
organizativas cuando se produzcan cambios en el ambito de los sistemas y métodos de
trabajo del personal o en el modo de organizar la produccion y causas productivas
cuando se produzcan cambios en la demanda de los productos o servicios que la
empresa pretende vender.

Hay que destacar que la mencionada Ley 3/2012 ha introducido algunas
modificaciones importantes en el tema del descuelgue con respecto a la legislacion
anterior. Los dos articulos que anteriormente regulaban esta cuestion (el 41.6 y el 82.3
del Estatuto de los Trabajadores) han quedado refundidos en uno solo: el 82.3 del nuevo
Texto Refundido. En esencia, puede decirse que la nueva regulacion permite el
descuelgue salarial, no solo por causas econémicas, sino también por causas técnicas,
organizativas y de la produccion. Por Gltimo, habria que decir que la Gltima reforma ha
introducido la posibilidad de que una empresa se descuelgue de su propio convenio, es
decir, que el convenio de empresa deje de aplicarse, si se dan las circunstancias

previstas por la ley.

3.3. La ultraactividad de los convenios colectivos

La ultraactividad se puede definir como el principio del ordenamiento juridico-
laboral segun el cual un convenio colectivo que ha sido denunciado y cuyo plazo ha
vencido mantiene su vigencia mientras no se negocie uno nuevo que lo sustituya. La
justificacion que se suele dar a este principio se centra en dos cuestiones. Por una parte,
se dice que, si no fuera asi, se produciria un “vacio legal”. Por otra, se argumenta que,
mientras se dé la ultraactividad, las partes negociaran sin presion un nuevo convenio,
sin que esto perjudique las ventajas ya adquiridas por los trabajadores.

La ultraactividad estaba recogida en el articulo 86.3 del Estatuto de los
Trabajadores. Tal y como se ha dicho, en él se hacia referencia a que “la vigencia del
contenido normativo del convenio, una vez concluida la duracion pactada, se producira
en los términos que se hubiesen establecido en el propio convenio. Durante las

negociaciones para la renovacion de un convenio colectivo, en defecto de pacto se
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mantendra su vigencia”. Esta vigencia finalizaria cuando las partes alcanzaran un nuevo
acuerdo. Mas adelante, se especificaba que, “cuando hubiera transcurrido el plazo
maximo de negociacion sin alcanzarse acuerdo y las partes del convenio no se hubieran
sometido a los procedimientos a los que se refiere el parrafo anterior (de mediacion y
arbitraje) o éstos no hubiesen solucionado las discrepancias, se mantendra la vigencia
del convenio colectivo”.

Una innovacion importante con respecto a la mencionada legislacion fue el Real
Decreto-Ley 7/2011, de medidas urgentes para la reforma de la negociacion colectiva,
que introdujo el arbitraje obligatorio en los casos de bloqueo de la negociacion de los
convenios. De este modo se introducia cierta agilidad en los procesos de negociacion,
pero el problema de la ultraactividad quedaba plenamente vigente. EI cambio mas
significativo ha sido sin duda la Ley 3/2012, con la cual se restringe bastante el
problema en cuestion, pero no desaparece por completo. Dicha Ley, en su articulo 14.6,
establece que, “transcurrido un afio desde la denuncia del convenio colectivo sin que se
haya acordado un nuevo convenio o dictado un laudo arbitral, aquél perderd, salvo pacto
en contrario, vigencia y se aplicara, si lo hubiere, el convenio colectivo de dmbito
superior que fuera de aplicacion”.

Se plantean dos cuestiones al respecto, tal y como describe Mellado (2012). Por un
lado, no esta claro qué convenio de &mbito superior aplicar, puesto que la ley no lo
especifica. Es decir, si por “4mbito superior” se entiende que se aplicara el convenio
inmediatamente anterior en la jerarquia o cualquier otro convenio de ambito superior
previamente existente. Por otro lado, tampoco esta claro qué ocurrira con los convenios
de mayor ambito, los estatales, cuando decaigan de su vigencia, ya que para estos
convenios no existe un ambito mayor, credndose un vacio legal.

En definitiva, podemos decir que la regulacién de los convenios colectivos,
particularmente en lo que atafie a la preeminencia de los convenios de ambito superior
sobre los de empresa, las dificultades para el descuelgue y la ultraactividad han
contribuido a crear un mercado de trabajo excesivamente rigido, que, como veremos
mas adelante en esta investigacion, ha tenido consecuencias negativas para el
crecimiento del empleo. Es verdad que las Gltimas reformas legislativas, sobre todo la
reforma de 2012 han suavizado considerablemente estas restricciones, pero no las han

eliminado por completo.
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CAPITULO 3

LAS RELACIONES LABORALES EN OTROS
PAISES*

*Este capitulo ha sido realizado durante la estancia de investigacion realizada en septiembre de 2012 en
el Instituto Franklin de la Universidad de Alcala, con motivo de la Beca Kenneth Galbraith 2012.




La evolucion histérica de las relaciones laborales en los principales paises
occidentales es diversa. Esto hace que sistemas de relaciones laborales difieran
ampliamente de unos paises a otros. No obstante, hoy dia se pueden observar en ellos
dos tendencias claramente diferenciadas. Por un lado, en el sistema anglosajon, el
Estado deja una casi completa libertad a las partes para fijar los principales aspectos de
las relaciones laborales. Por otro lado, en el sistema continental europeo, los poderes
publicos regulan con bastante minuciosidad los procesos de negociacion, ejercen el
papel de arbitros en las negociaciones y crean multitud de regulaciones que afectan al
funcionamiento del mercado de trabajo. Dentro del continente europeo también existe
una gran variedad en lo que respecta al funcionamiento de la negociacién colectiva. En
Alemania, por ejemplo, el Ministerio de Trabajo tiene un papel bastante mas limitado
que en paises como Francia, Espafia o Italia. EI nimero de trabajadores afiliados a
sindicatos y el nimero de trabajadores cubiertos por convenios colectivos ha seguido
trayectorias distintas en los distintos paises y actualmente hay grandes diferencias entre
unos y otros. En este capitulo vamos a realizar un repaso sobre la evolucion de las
relaciones laborales en algunos paises occidentales. En primer lugar, se va a hablar de
dos paises anglosajones (Gran Bretafia y Estados Unidos) y, en segundo lugar, se

analizaran las relaciones laborales en Alemania.



1. LAS RELACIONES LABORALES EN LOS PAISES ANGLOSAJONES

1.1. La forja del sindicalismo britanico

El término «collective bargaining» fue acufiado por primera vez por Beatrice Webb
en 1891 en su obra Cooperative Movement in Great Britain. Segun Hutt (1975) este
término fue empleado para referirse a las negociaciones entre un empresario y sus
trabajadores, al encontrarse el primero frente a una “voluntad colectiva” que provocaba
una actuacion conjunta. Antes de ello, hubo un periodo previo de surgimiento de las
primeras organizaciones de trabajadores y empresarios.

El origen de los sindicatos™ se remonta al momento histérico en que los
trabajadores dejaron de ser productores independientes y se convirtieron en trabajadores
asalariados. Tal y como sostienen Sidney y Beatrice Webb en History of Trade
Unionism, un sindicato es una asociacién permanente de asalariados con el objetivo de
mantener o mejorar sus condiciones de su empleo™.

Antes del siglo XVII no se puede decir que existiera nada que encajara con la
definicién tradicional de sindicato, pese a que se puede constatar la existencia de
asociaciones gremiales durante la Edad Media en toda Europa®%. Por tanto, los origenes
del sindicalismo moderno habria que situarlos después del siglo XVII, al menos en el
escenario britanico.

En el seno de la sociedad gremial del siglo XVIII, algunos artesanos se fueron
agrupando en torno a asociaciones con el objetivo de reclamar aumentos salariales. Con
la irrupcion de la Revolucion Industrial, y la consiguiente generalizacion de la
produccién fabril, asi como la aparicion de fuentes de energia barata y la introduccion
de maquinaria compleja en los procesos productivos, la demanda de mano de obra se
vio afectada. La sustitucion de trabajadores por maquinaria fue en aumento, y esto, en
una primera fase, generd desempleo, que fue incrementandose de forma significativa

entre los artesanos tradicionales. Como consecuencia de ello, éstos crearon asociaciones

%0 a propia Beatrice junto con su marido Sidney Webb realizan en 1894 un repaso a los origenes de los
sindicatos britanicos y de su evolucién posterior en el libro History of Trade Unionism 1660-1920,
Longmans Green, 1894, Londres. Una edicion actual en castellano del mismo libro se puede encontrar en
Webb, S. y B. (1990): Historia del Sindicalismo, 1666-1920, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
Madrid. A ésta edicidn posterior es a la que nos referiremos.

> Webb, S.y B., op. cit., p. 22

>2 para profundizar en algunos ejemplos de esas asociaciones previas al siglo XV111, conviene consultar la
obra citada anteriormente.
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para defender sus intereses. En este contexto, también se fueron generando algunos
movimientos de protesta como por ejemplo el de los «luditas»*®,

Adam Smith, en La Riqueza de las Naciones>*, se habia percatado del desequilibrio
entre la organizacion de trabajadores y la de los patronos. Mientras que las asociaciones
de trabajadores apenas empezaban a organizarse, los empresarios mantenian una
constante® y unificada pretension de evitar los incrementos salariales, aunque no lo
declararan colectiva y abiertamente.

Fue a finales del siglo XVII1I cuando se prohibieron expresamente las coaliciones de
trabajadores a través de las Combination Acts de 1799 y 1800. Frente a las crecientes
exigencias de las asociaciones de trabajadores, los patronos recurrian a las instancias
judiciales para hacer cumplir las leyes establecidas con severidad contra ellos. De
hecho, los esposos Webb aseguran que la justicia no era imparcial, dado que los
magistrados no solian culpabilizar a los empresarios, ni siquiera en los casos en los que

> Pese a ello, el movimiento obrero sigui6

violaban la ley de forma “flagrante
fraguandose de manera informal, acompafiado de diversos episodios de rebelién ante las
duras condiciones de trabajo>".

Tal y como menciona Rodriguez Caballero (2003), en este contexto se inicio
también una campafia a favor de la libertad de asociacion, encabezada por Francis
Place, un activista que procedia del gremio de la sastreria. Con al apoyo que recibi6 en
el Parlamento britanico, finalmente se aprobaron diversas leyes en 1824 y 1825
reconociendo el derecho de los trabajadores a formar sindicatos.

Desde entonces, las asociaciones obreras fueron incrementandose incesantemente®®,
Se consiguid incluso crear una gran central sindical, la Grand National Consolidated
Trades Union (GNCTU), hecho logrado por Robert Owen en 1834. Esta agrupacién

defendia la toma de control de los medios de produccién y distribucion. Aunque este

%3 El ludismo toma su nombre del lider de este movimiento, Ned Lud. Dicho movimiento se inicia en
1811 con las protestas de los trabajadores como consecuencia de la sustitucién de la mano de obra por
maquinas. Los luditas se caracterizaban por destruir la maquinaria de las fabricas en sefial de protesta.

> De ahora en adelante, nos referiremos a esta obra en la edicién consultada: Smith, A. ([1776] 1994): La
Riqueza de las Naciones, Alianza Editorial, Madrid.

> En concreto, Smith habla de “tacitas pero constantes” coaliciones de empresarios para rebajar los
salarios. Véase en Smith, A., op. cit, Libro I, capitulo VIII.

%6 Webb, S. y B., op. cit., p. 87.

>’ Nos referimos en concreto al ya mencionado ludismo. Aunque en Francia habian existido también
episodios de sabotaje industrial, por ejemplo, por parte de los fabricantes de zapatillas, de donde viene su
nombre (sabotage).

*® Para una descripcién méas amplia de este contexto conviene consultar el trabajo de Oliver, W. H.
(1964): “The Consolidated Trades' Union of 1834”, publicado en The Economic History Review, vol. 17,
n°1, pp. 77-95.
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hecho marco un hito en la historia del sindicalismo britanico, el sindicato de Owen no
Ileg6 a durar mas de un afio.

Muchos movimientos politicos y sociales fueron influenciando y dominando al
sindicalismo posteriormente, tales como el Cartismo y la Sociedad Fabiana (la cual
precisamente fundo los cimientos de lo que mas tarde se convertiria en el Partido
Laborista). Durante el periodo cartista de los afios cuarenta también tuvieron lugar
movimientos de protesta. Sin embargo, algunos autores destacan que estas protestas
estaban mas centradas intereses politicos que propiamente laborales o sindicales
(Rodriguez Caballero, 2003). Poco a poco, estos movimientos se fueron diluyendo a
través de la construccion de estructuras burocraticas orientadas hacia el juego politico.
De este modo, se percibia una cierta division entre las protestas de los propios
sindicatos y los movimientos politicos que iban surgiendo y que acabamos de
mencionar. De hecho, Hutt (1975) precisa que el movimiento cartista, aunque fuera uno
de los movimientos obreros mas destacados, apenas encontrd apoyo en los sindicatos.

En 1868 tuvo lugar un hecho notable al constituirse el Trade Union Congress, una
federacion de sindicatos a partir de la cual éstos comenzaron a tener un notable éxito,
para lo cual también supuso una ayuda la extension del derecho al voto. La plena
legalizacion del movimiento obrero a través de la aprobacion de la Ley de Sindicatos
(Employers and Workmen Act) en 1875, la cual modificaba las antiguas Master and
Servant Acts, supuso un hito histérico al permitir que los empleadores pudieran ser
demandados por infringir sus contratos. Los miembros de los sindicatos aumentaron
notablemente a principios del siglo XX, especialmente entre los trabajadores de “cuello
blanco” y los poco cualificados. Llegaron a alcanzar la cifra de seis millones y medio en
1918.

Sin embargo, a partir de entonces se abrid un periodo de decadencia caracterizado
por una marcada division interna de los movimientos sindicales. Los trabajadores
pretendian llevar a cabo ciertas reformas. Sin embargo, durante la Primera Guerra
Mundial, sus lideres estaban mas interesados en alinearse politicamente y apoyar al
Gobierno (Carrell y Heavrin, 2012). En el Grafico 3.1 se observa cdmo desde 1920 el
numero de afiliados a los sindicatos en Gran Bretafia desciende significativamente. La
fuerza sindical se habia venido imponiendo desde finales del siglo X1X con un aumento
constante del numero de afiliados. Pero, durante los afios de la Primera Guerra Mundial,
este nimero comenz@ a reducirse, pasando de ocho millones de trabajadores afiliados a

practicamente la mitad a mediados de los afios treinta. En cualquier caso, el
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sindicalismo britanico también propicio, durante el periodo de entreguerras, el
surgimiento del «Shop Stewards Movement» y de los «Workers™ Commitees». Todo esto
tuvo como consecuencia que los delegados sindicales se hicieran presentes en las
fabricas y lideraran las protestas de los trabajadores de base, enfrentados a los lideres

sindicales tradicionales que se habian concentrado en apoyar el esfuerzo bélico.

GRAFICO 3.1

Numero de afiliados a sindicatos en Gran Bretafia (1892-2007)
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Fuente: Departamento de Estadisticas Laborales (Gobierno de Gran Bretafia)
Nota: valores en miles de personas

No fue hasta pasada la Segunda Guerra Mundial cuando el Partido Laborista entrd
en el Gobierno por primera vez. Esto se produjo tras las elecciones de 1945. El Partido
Laborista habia alcanzado la mayoria de miembros del Parlamento. En este contexto, el
sindicalismo empez6 a tener una mayor influencia y el nimero de afiliados a los
sindicatos experimentd un constante y notable ascenso desde la década de los treinta,
como también se observa en el Gréfico 3.1. Entre las reformas que se llevaron a cabo
tras la guerra hay que destacar algunas como la nacionalizacion de industrias del gas y
de la electricidad y la extension de beneficios sociales, tales como las bajas por
enfermedad o los seguros de desempleo, asi como la implantacion de la cobertura
sanitaria universal. Desde entonces, en el plano politico, el Partido Laborista se ha ido

alternando en el Gobierno con el Partido Conservador, hasta la victoria de Margaret
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Thatcher, al frente de éste Gltimo, en 1979. A partir de este momento se inicia una fase
de declive en los sindicatos britanicos.

A mediados del siglo XX, el movimiento sindical britanico destacd por un gran
numero de propuestas de reforma, que se fueron materializando en iniciativas
legislativas durante los gobiernos laboristas. La creacion de la «Comision Donovan»
durante los afios sesenta, con el objetivo de analizar estas cuestiones, hizo que se
considerara la necesidad de ordenar el sistema de relaciones laborales al nivel de las
empresas, como consecuencia de los destrozos que estaban ocasionando los delegados
sindicales del Shop Stewards Movement. Sin embargo, este hecho perjudicé las
relaciones entre el Partido Laborista y los sindicatos, propiciando la caida de estos
ultimos en los siguientes afios (Gomez y Pons, 1994b).

En 1971, de la mano de un Gobierno conservador, se aprueba definitivamente la
Industrial Relations Act, que crea un extenso marco juridico regulando numerosos
aspectos de las relaciones laborales. Cabe mencionar que durante este periodo, los
sindicatos gozaron de un espectacular éxito, llegando a alcanzar un méaximo de
afiliacion sindical, dado que el nimero de afiliados no habia dejado de incrementarse
durante las ultimas cuatro décadas.

Se pueden destacar tres medidas importantes que contenia la Ley de 1971: los
convenios colectivos pasan a tener caracter vinculante para las partes, salvo que pacten
lo contrario (Rose, 2008, p. 205); se suspenden los «closed shops», que eran acuerdos
entre la empresa y los trabajadores por medio de los cuales el empresario se
comprometia a contratar solamente trabajadores sindicados; y se crea el Industrial
Relations Court, un tribunal especifico encargado de gestionar los conflictos que
pudieran surgir de las relaciones laborales, que tuvo poca importancia y, rechazado por
los propios sindicatos, fue suprimido afios mas tarde. Ademas de los closed shops, hay
que mencionar los «union shops», que son clausulas bajo las cuales el empresario
admite la contratacion de trabajadores no afiliados, siempre que éstos se comprometen a
afiliarse al sindicato firmante del convenio dentro de un plazo determinado, como
condicion necesaria para conservar sus puestos de trabajo. En Estados Unidos las closed

shops estaban prohibidas desde la Taft-Hartley Act de 1947, de la que se hara mencion
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mas adelante; sin embargo, se permitia la existencia de union shops (salvo en algunos
Estados concretos amparados por la right-to-work law™).

Como consecuencia de la deriva inflacionista que tuvo lugar en la economia
britanica durante los afios setenta, en 1975 se firma el Social Contract. Era un pacto
social que tenia por objeto moderar los salarios a cambio de que el Gobierno laborista
ofreciera beneficios fiscales a los sindicatos, asi como una legislacion mas permisiva,
que ampliaba los derechos de los trabajadores e incluia la derogacién de la Industrial
Relations Act de 1971. En 1974 se elabora la Trade Unions and Labour Relations Act,
sustituyendo la ley de 1971. Un afio mas tarde, se aprueba la Employment Protection
Act, la cual establece el derecho de los sindicatos a formar parte como tales de la
negociacion colectiva. Ademas, regula el procedimiento de los despidos, crea el
Advisory, Conciliation and Arbitration Service (conocido comUnmente por sus siglas,
ACAS), un 6rgano de conciliacién de conflictos, y regula los «Wages Councils», que
eran consejos en los que estaban representados tanto la empresa como los sindicatos con
el propdsito de fijar salarios minimos en determinados sectores como la agricultura o los
Servicios.

Cuando Margaret Thatcher llega al poder en 1979, se producen una serie de
cambios en el panorama de las relaciones laborales. En este momento se produce un
fuerte incremento de la conflictividad sindical; y esto da lugar a una acusada decadencia
de la afiliacién y de la presencia sindical en las empresas en los afios siguientes®. A
esto habria que afiadir la tendencia, que ya venia de afios anteriores, a concentrar la
negociacion colectiva en los niveles méas bajos —nivel de empresa, nivel de distrito y
nivel local- o simplemente a renunciar a la negociacion colectiva, tal y como se
desprende de las estadisticas de la New Earnings Survey de 1973 y 1978. Entre los
cambios que se producen en el periodo de Margaret Thatcher esta la eliminacion
definitiva de los «closed shops», la prohibicion de las huelgas solidarias, el
establecimiento de frenos legales a la accién de los piquetes, y la introduccién del

requisito legal de que las huelgas han de ser decididas en votacion secreta.

% Esta ley prohibe expresamente este tipo de acuerdos de seguridad sindical. Est4 aprobada en algunos
Estados nortamericanos localizados especialmente en el sur y en el oeste, asi como en Michigan, Florida
o0 Virginia.

% Tal y como se menciona en Cully et al. (1999, p. 231), “la presencia de sindicatos en el centro de
trabajo, habiéndose mantenido constante entre 1980 y 1984, cayd vertiginosamente entre 1984 y 1990 vy,
de nuevo, entre 1990 y 1998. La proporcion paso de un 73% en los centros de trabajo en 1980 y 1984 a
un 64% en 1990 y a un 54% en 1998”.

66



Cabe concluir que, ya con la entrada en la Union Europea, los Gobiernos britanicos
han seguido realizando cambios en el sistema de relaciones laborales, pero el descenso
del sindicalismo no se ha frenado. Una de las ultimas medidas mas destacadas fue la
que tuvo lugar en 2002, cuando el Gobierno laborista de Tony Blair aprobd la
Employment Act, que aglutind los cambios que introducian las directivas europeas
acerca de materias como, por ejemplo, las horas de trabajo, las bajas de maternidad o los

consejos de trabajadores.

1.2. La regulacion actual de la negociacién colectiva en Gran Bretafia

En Gran Bretafia la negociacion colectiva tiene algunas peculiaridades que
diferencian su sistema de lo que ocurre en la mayor parte de paises europeos. Entre estas
excepciones estdn dos destacadas: no se llevan a cabo précticas de extension de
convenios colectivos y la judicatura tiene un papel bastante mas limitado y sin
interferencia en los convenios colectivos.

Desde la Industrial Reations Act de 1971 se concebia el convenio colectivo como
un simple acuerdo entre un empresario y unos sindicatos para el periodo en que
estuviera en vigor. No se hacia mencion expresa del hecho de que los contratos
derivados del convenio (conforme a lo establecido en la common law) fueran realmente
vinculantes. En el articulo 34 de la citada ley tan solo se decia que las partes firmantes
podian tratar un acuerdo como si fuera un contrato legalmente vinculante, pero no se
establecia ninguna obligacion legal.

La base actual de la regulacion legal de los convenios colectivos en Gran Bretafia
se encuentra en la Union and Labour Relations Consolidation Act de 1992. Conforme a
dicha ley, existe un convenio colectivo cuando las partes competentes (que pueden ser
uno o mas sindicatos y una 0 mas asociaciones de empresarios) lleguen a un acuerdo o
arreglo. Sin embargo, éste no tiene por qué ponerse por escrito.

Con respecto a la eficacia del convenio, actualmente se entiende, como regla
general, que las partes no pretenden que sea legalmente vinculante, salvo si es un
convenio escrito que declare expresamente esa vinculacion, en cuyo caso habran de
atenerse a las posibles reclamaciones ante los tribunales con las posibles sanciones en

caso de incumplimiento. Las materias que se pueden tratar en el convenio colectivo son
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varias, y estan especificadas en la parte 1V, capitulo I, seccion 178, de la citada ley.
Dichas materias son: condiciones de trabajo, finalizaciones o suspensiones del empleo,
indemnizaciones por despido, notificacién del mismo, distribucién del trabajo, medidas
de disciplina, sistemas o procedimientos de consulta y pertenencia de los trabajadores a
sindicatos, prohibiendo expresamente cualquier tipo de discriminacion laboral sobre la
base de la afiliacion o no afiliacion a un sindicato. Con posterioridad a esta ley, la
Employment Relations Act de 1999 establecié que, como regla general, la negociacion
colectiva versaria sobre salarios, tiempo de trabajo y vacaciones, salvo que

voluntariamente se acordara negociar sobre alguna otra materia.

1.3. La evolucidn de las relaciones laborales en Estados Unidos

Pasemos ahora a hablar del sistema de relaciones laborales de los Estados Unidos,
comenzando por un poco de historia del sindicalismo americano. El primer gran
sindicato norteamericano se crea en 1866. Conocido como el National Labor Union
(NLU), se constituye ese afio tras la celebracion del National Labor Congress en
Baltimore (Maryland). Afios mas tarde el sindicato se convertiria en el National Labor
Reform Party. Pese a que este precedente no tuvo gran influencia social, estos hechos
dieron paso al surgimiento posterior de numerosas agrupaciones sindicales en distintos
sectores (bomberos, mineros, conductores de tranvia, fabricantes de zapatos, etc.).

El tejido sindical que se fue construyendo durante esta época propicié que, tras la
depresion de 1873, se abriera un periodo de movilizaciones laborales violentas, periodo
que fue protagonizado por lideres sindicales como Eugene Debs y Samuel Gompers.
Este Gltimo apoyo el surgimiento de la Amercian Federation of Labor (AFL) en 1886,
que pretendia mejorar las condiciones de la mano de obra cualificada a través del
establecimiento de un sistema de negociacion colectiva, entre otras aspiraciones.
Sintomas de esta etapa de conflictividad son algunos ejemplos como la huelga de los
«Molly Maguires»™ en 1875, la huelga de tranvias de 1877, el Haymarket Square Riot

de 1886, la huelga de Homestead en 1892, la huelga de Pullman en 1894 o la masacre

%1 Nombre con el que se conocfa cominmente a un conjunto de trabajadores que se manifestaron contra
los propietarios de las minas de antracita.
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de mineros en Ludlow en 1914%. Este tltimo incidente en Ludlow propicié, a su vez, el
surgimiento de las organizaciones de empresarios, lo cual ayudd a canalizar las
negociaciones con los empleados.

En 1935 el lider sindical John L. Lewis fund6 el Congress of Industrial
Organizations (ClO), que se consolidd como una organizacion separada de la AFL,
centrdndose principalmente en promover la solidaridad entre trabajadores
afroamericanos, mujeres, inmigrantes y atrayendo también a trabajadores del sector
automovilistico. Tanto la AFL como la CIO fueron incrementando el numero de
miembros durante las décadas siguientes. Aproximadamente un tercio de los
trabajadores de los sectores no agricolas formaban parte de ellas en la década de 1950.

Al mismo tiempo que el movimiento obrero iba formandose, la legislacion laboral
norteamericana se iba también modificando. Pese a que la fuente original se encontraba
en la common law inglesa, los jueces norteamericanos eran mas proclives a interpretarla
en favor de los empresarios. Podemos encontrar algunos precedentes que asi lo
ejemplifican: los casos de la Cordwainers Conspiracy en 1806, por ejemplo, en los que
los tribunales declararon ilegal la mera asociacion de trabajadores con el objetivo de
incrementar sus salarios. Sin embargo, en torno a 1898, el Presidente Cleveland creo
una comision federal para investigar la huelga de Pullman. Una de las recomendaciones
que surgieron de dicha comision se incorpor6 a la Erdman Act, la cual ayudé a proteger
el empleo de los miembros de sindicatos y ofrecié facilidades para mediar y conciliar
las disputas en el sector del tranvia.

A su vez, durante este periodo se generalizd la concesion por parte de los tribunales
de medidas cautelares (injuctions) a los empresarios para anular las huelgas y boicots
que se generaban en sus empresas, alegando su ilegalidad. La practica de las «labor
injunctions» propicié una gran oposicion publica, lo que dio lugar a que se pusieran
ciertos limites a la misma en que quedaron fijados en la Clayton Act en 1914,

Tras la crisis de la Bolsa de 1929, Estados Unidos entr6 en una gran depresion,
cuyo impacto también afectd severamente a las relaciones laborales. Pese a los intentos
legales anteriores a esta fecha, puede decirse que el escenario de la negociacién
colectiva estaba todavia sumamente desdibujado. El poder de los tribunales para
impedir la actividad sindical se vio seriamente restringido por la Federal Anti-

62 para un amplio desarrollo de estos incidentes podemos acudir al libro de Carrel, M. y Heavrin, C.
(2012): Labor Relations and Collective Bargaining: Private and Public Sectors, Prentice Hall, Londres,
102 edicion.
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Injunction (Norris-LaGuardia) Act de 1932, que prohibié las labor injuctions salvo en
casos de interferencia grave con el orden publico. Segun Carrel y Heavrin (2012, p. 62),
esta ley consiguio formular una politica laboral nacional. Siguiendo a estos autores, con
la llegada al poder de Franklin D. Roosevelt en el contexto de la Gran Depresion, se
puso el foco en la defensa del trabajador. Se aprob6 la National Industrial Recovery Act
(1933), reconociendo la capacidad de los trabajadores para elegir sus propios
representantes. Sin embargo, esta ley fue muy debatida y pasados dos afios se declard
inconstitucional.

Sin duda una de las leyes decisivas y més influyentes que se aprobaron en esta
época fue la que promovio el senador Robert Wagner, la National Labor Relations Act
(Wagner Act) en 1935. En ella se recogia el derecho de los trabajadores a organizarse
en sindicatos, negociar colectivamente con los empresarios, definir determinadas
préacticas como injustificables y se creaba el National Labor Relations Board (NLRB),
una agencia gubernamental que reforzaba la aplicacién de dicha ley. A esta ley le
siguieron la Walsh-Healey Act (1936) y la Fair Labor Standars Act (1938). Esta Gltima
imponia a las empresas con contratos federales pagar mas a los empleados que
trabajaran mas de ocho horas al dia, pero sobre todo lo que debemos destacar de ella es
que impuso un salario minimo® y redujo la jornada semanal de 44 horas a 40 horas.

Durante el periodo de 1935 a 1947, la influencia de los sindicatos en Estados
Unidos fue creciendo notablemente. EI nUmero de miembros de los sindicatos pasé de
tres millones a casi quince millones. En el Cuadro 3.1, extraido del trabajo de Mayer
(2004), podemos observar como en 1930 sélo el 7,5% de los trabajadores era miembro
de un sindicato; en cambio, en 1945 este porcentaje ascendia hasta el 27,1%,
disminuyendo ligeramente en afios posteriores para volver a incrementarse y alcanzar
un 28,3% en 1954.

Sin embargo, la Taft-Hartley Labor Act de 1947 y la Labor Management Reporting
and Disclosure Act de 1959 restablecieron de nuevo muchos de los poderes de los
tribunales para hacer uso de la doctrina del «labor injunction», asi como consolidaron

las enmiendas que afios antes se habian venido haciendo contra la Wagner Act. Por

83 Existen numerosas excepciones al salario minimo regulado por la FLSA; por ejemplo, en el caso de los
directivos y de aquellos trabajadores profesionales o administrativos que perciben como minimo un
salario semanal tan alto como regula el Departamento de Trabajo. Ademas, éste permite que se pueda
pagar un salario minimo mas bajo a determinadas categorias siempre y cuando se cumplan una serie de
criterios. Este es el caso de los aprendices, mensajeros, estudiantes a tiempo parcial, y discapacitados.
Para un estudio detallado de los entresijos de estas leyes conviene consultar el manual de Goldman, A. L.
y Corrada, R. L. (2011): Labor Law in the USA, Wolters Kluwer, Holanda.
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ejemplo, si en ésta Gltima se reconocia oficialmente el derecho a organizarse, en la Taft-
Hartley Act se reconocio el derecho a no organizarse. Si en la primera se obligaba a los
empresarios a actuar de buena fe, en la segunda se hacia lo propio con los sindicatos,
ademas de proteger a los trabajadores que no pertenecieran a sindicatos para no perder
sus trabajos (Carrel y Heavrin, 2012). Quizad como respuesta a estos hechos, los dos
grandes sindicatos estadounidenses (AFL y CIO) unieron sus fuerzas en 1955,

formando un Unico gran sindicato que alcanzd los dieciséis millones de trabajadores.

CUADRO 3.1
Tasas de afiliacidn a sindicatos en Estados Unidos (1930-1954)

Union Membe Percent of Wage Percent of Percent of
Year &: 1 05'(; ) s and Salary Nonagricultural Employed
Workers Workers Workers
1954 17,022 34.8% 34.7% 28.3%
1953 16,948 33.8% 33.7% 21.7%
1952 15,892 32.3% 32.5% 26.4%
1951 15,946 32.8% 33.3% 26.6%
1950 14.267 30.4% 31.5% 24.2%
1949 14,282 31.6% 32.6% 24.8%
1948 14,319 31.2% 31.9% 24.5%
1947 14,787 33.6% 25.9%
1946 14,395 34.5% 26.1%
1945 14,322 35.4% 27.1%
1944 14.146 33.7% 262%
1943 13.213 31.0% 24.3%
1942 10.380 25.8% 19.3%
1941 10.201 27.9% 20.3%
1940 8,717 26.9% 18.3%
1939 8,763 28.6% 19.2%
1938 8.034 18.2%
1937 7.001 15.1%
1936 3,989 9.0%
1935 3,584 8.5%
1934 3,088 1.6%
1933 2,689 6.9%
1932 3.050 7.8%
1931 3,310 7.8%
1930 3.401 1.5%

Fuente: Mayer (2004)

Habria que sefialar que la mencionada Labor Management Reporting and
Disclosure Act de 1959 por primera vez reguld asuntos internos de los propios
sindicatos, tales como la libertad de opinion de sus miembros, libertad de participacion
de los mismos en las actividades sindicales o el establecimiento de limites en el uso de
los fondos sindicales, lo que limitaba el poder de dichas organizaciones.

Pese al crecimiento y la aparente estabilidad que alcanzaron durante los afios

cuarenta y cincuenta las relaciones laborales en Estados Unidos, en las décadas
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posteriores, el sindicalismo cay6 de forma vertiginosa en el sector privado de este pais,
reduciéndose la tasa de sindicalizacion hasta del 13%, como se puede observar en el
Gréafico 3.2. Tras los convulsos afios ochenta, en los que la economia norteamericana
atravesd un periodo de intensos reajustes, se optd por un sistema de negociacion
sumamente descentralizado. Se daba la circunstancia de que, dentro de un mismo sector,
podian existir distintos sistemas de relaciones entre las empresas y los empleados,
dependiendo de la legislacion de cada Estado. Las ya mencionadas right-to-work laws
(véase nota 11), constituyen un ejemplo claro de esta variedad.

Una de las ultimas leyes que se han aprobado para intentar combatir esta
“desunionizacion” de las relaciones laborales privadas en Estados Unidos, es decir, la
profunda caida de las tasas de sindicacion y de la presencia de los sindicatos, es la
Employee Free Choice Act (EFCA) de 2007. Con ella se pretendia enmendar la
National Labor Relations Act y facilitar a los sindicatos su organizacion, agilizar la
negociacion de acuerdos en la empresa, asi como incrementar las sanciones a los

empresarios que incumplieran la legalidad.

GRAFICO 3.2
Evolucion de las tasas de afiliacion sindical en los sectores publico y privado
(1929-2010)
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A pesar de todo esto, la decadencia del sindicalismo ha continuado en las Gltimas
décadas en Estados Unidos, generando una constante caida en las tasas de cobertura,
pese a que siempre se han encontrado en niveles bajos en comparacién con paises como
Espafia. Esta decadencia actual contrasta notablemente con la pujanza del sindicalismo
norteamericano a lo largo del siglo XIX y la primera mitad del siglo XX. Por ello, en
los ultimos afios las organizaciones sindicales han realizado propuestas orientadas méas a
conceder facilidades para captar trabajadores que a progresar en la consecucion de los
objetivos tradicionales relacionados con los salarios, la seguridad y las condiciones

laborales.

1.4. Algunos aspectos caracteristicos de la negociacion colectiva en Estados Unidos

Lo primero que hay que tener en cuenta al estudiar el funcionamiento de la
negociacion colectiva norteamericana es que existe una clara e importante diferencia
entre el sector sindicalizado y el no sindicalizado. Esta divergencia entre uno y otro
sector tan caracteristica en Estados Unidos ha permitido centrar el estudio de la
negociacion colectiva en el efecto diferencial que generan los sindicatos, especialmente
en el salario de sus trabajadores®® (Freeman y Medoff, 1984; Davis y Haltiwanger,
1991; Blanchflower y Bryson, 2004; Hirsch, 2010).

La National Labor Relations Act (NLRA) de 1935 es la ley fundamental que se
aplica en el sector privado®. Segun ella, cuando un grupo de trabajadores mayoritario
quiera pactar sus condiciones laborales a través de sus representantes, el empresario esta
obligado a negociar colectivamente con ellos. Un aspecto caracteristico de las relaciones
laborales en Estados Unidos es el grado en que las partes usan la negociacion colectiva
para resolver los detalles relativos a las condiciones de trabajo (Goldman y Corrada,
2011). Los acuerdos colectivos suelen ser prolijos, incluyendo numerosos detalles sobre
las condiciones laborales, salarios, beneficios extrasalariales, bajas laborales, deberes de

los trabajadores, trabajadores en practicas, etc.

% En general, la mayor parte de estudios encuentran que los salarios de los trabajadores sindicalizados
son entre un 10% y un 30% superiores a los de aquellos trabajadores no sindicalizados, una vez que se
han tenido en cuenta sus caracteristicas individuales, las del puesto de trabajo y las del mercado de
trabajo. También han afirmado que estas diferencias han caido en los Gltimos afios. Mayer (2004) realiza
una revision de la amplia literatura sobre esta cuestion.

% Esta ley no se aplica en la agricultura, ni para los altos cargos de las empresas ni para el servicio
doméstico.
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Cuando no hay convenio, o no hay acuerdo que afecte a todos esos detalles, los
trabajadores pueden pactar sus condiciones laborales al margen de la negociacion
colectiva. En Estados Unidos la doctrina del employment at-will (empleo a voluntad®®)
marca las bases fundamentales del Derecho Laboral, lo cual genera una cierta diferencia
con el sistema britanico. Implica que los trabajadores no sujetos a acuerdos sindicales
son libres de pactar lo que sea con los empresarios. Esto hace que estos Gltimos puedan,
por ejemplo, despedir libremente y sin motivos justificados (literalmente, “por buena
causa, o mala causa, o sin ninguna causa’”), salvo por cuestiones de discriminacién o
contrarias a los derechos fundamentales. Algunos Estados han modificado esta doctrina,
exigiendo en sus respectivas leyes la asuncion de una serie de derechos implicitos para
que sean tratados justamente por sus empresarios®".

El reconocimiento del derecho que tienen los trabajadores que lo deseen a no
negociar colectivamente es la principal y radical diferencia con respecto a la
instrumentacién de las relaciones laborales en otros paises y, especialmente, en Espafia.
Esta peculiaridad se hace facilmente observable al comparar las tasas de densidad
sindical (el numero de trabajadores afiliados a un sindicato con respecto al total de
trabajadores) con la cobertura de la negociacion colectiva (el nimero de trabajadores
cubiertos por convenios colectivos con respecto al total de trabajadores) en Estados
Unidos.

En el Cuadro 3.2. se puede observar que el nimero de trabajadores afiliados a
sindicatos es practicamente idéntico al de trabajadores cubiertos por negociacion
colectiva. También se ve que tanto la tasa de densidad sindical como la de cobertura han
caido al mismo ritmo en los Gltimos afios, situdndose en niveles muy bajos actualmente
(la tasa de densidad sindical es del 11,8% y la de cobertura del 13%). Basicamente, esto
quiere decir que el 11,8% de los trabajadores asalariados del sector privado en 2011
negociaba las condiciones laborales del 13% de los trabajadores del pais. Por tanto, en
el caso americano, si que se puede hablar de la existencia de un sector sindicalizado y
un sector no sindicalizado. En este sentido, cabe decir que la situacion de este pais se
contrapone en gran medida a lo que ocurre en los paises europeos, y en especial, a la
situacion de negociacion colectiva en Espafia, que analizaremos en el siguiente capitulo.

En Espafia, en contra de lo que ocurre en Estados Unidos, no tendria sentido hablar de

% Para una revision historica sobre el “empleo a voluntad” podemos acudir al trabajo de Sanford M.
Jacoby (1982): “The Duration of Indefinite Employment Contracts in the United States and England: An
historical Analysis”, Comparative Labor Law, n° 5.

®” Muhl (2001) analiza las principales excepciones en la aplicacion de esta doctrina.
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un sector no sindicalizado, puesto que la cobertura de la negociacion colectiva alcanza a

la préctica totalidad de trabajadores.

CUADRO 3.2
Tasas de afiliacion y cobertura sindical sobre el empleo
asalariado en Estados Unidos (1999-2011)

ARo | Asalariados | Miembros | Cubiertos | . _Ta§a ., Cobertura
sindicalizacion
1999 118.963,5 16.476,7 18.182,3 13,9 15,3
2000 120.785,6 16.258,2 17.944,1 13,5 14,9
2001 120.707,6 16.288,8 17.878,1 13,5 14,8
2002 119.979,2 15.978,7 17.501,6 13,3 14,6
2003 122.357,9 15.776,0 17.448,4 12,9 14,3
2004 123.553,9 15.471,6 17.087,3 12,5 13,8
2005 125.889,3 15.685,4 17.223,4 12,5 13,7
2006 128.237,2 15.359,1 16.860,2 12,0 13,1
2007 129.767,0 15.670,3 17.243,3 12,1 13,3
2008 129.377,2 16.097,5 17.760,6 12,4 13,7
2009 124.489,9 15.327,3 16.903,6 12,3 13,6
2010 124.073,0 14.715,1 16.289,5 11,9 13,1
2011 125.210,1 14.754,7 16.281,0 11,8 13,0

Fuente: Hirsch y MacPherson database®®

2. LAS RELACIONES LABORALES EN EUROPA CONTINENTAL: EL CASO
DE ALEMANIA

2.1. La evolucién de las relaciones laborales en Alemania

La industrializacion llegd a Alemania mas tarde que a Gran Bretafia. El
movimiento sindical surgié en Alemania poco después, a mediados del siglo XIX, si
bien su origen tenia mas similitudes con lo que ocurria por aquel entonces en Francia.
La primera organizacion sindical que se funda es la “Confraternidad obrera” en 1848.
Este sindicato se expande rapidamente a nivel local, lo que ademés fue propiciado al

instaurarse la libertad de asociacién en 1861.

% Para una descripcion detallada de esta base de datos, conviene consultar el trabajo de los mismos
autores (Hirsch y MacPherson, 2003).
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El sindicalismo aleman estaba caracterizado en sus origenes por un gran
fraccionamiento, algo que era debido en gran parte a la divisién politica del pais®®. Esto
se percibia no sélo en la organizacion sino también en las distintas tendencias
ideologicas de las agrupaciones que iban surgiendo. Con respecto a la organizacion,
cabe mencionar que las diversas asociaciones se habian ido agrupando en torno a grupos
profesionales e industrias. Con respecto a la diversidad ideologica, Gomez y Pons
(1994a) distinguen tres orientaciones distintas que toman las diversas organizaciones
sindicales que van surgiendo durante este periodo en los diversos Estados:
- Sindicatos afines al partido socialista, el cual se funda en 1863.
- Asociaciones cristianas, que impulsa el obispo Wilhelm Emmanuel von
Ketteler en 1864.

- Sindicatos denominados «de Hirsch-Duncker»’, con tendencia pactista y
reformista, que defendian la conjuncidon de intereses de todas las asociaciones
sindicales.

Estas discrepancias internas no hacen sino aumentar con la unificacion y creacién
del Imperio Aleman. Durante el Gobierno del Canciller Bismarck se promueve la Ley
Antisocialista de 1878, la cual genera un profundo rechazo y una confrontacién interna
en el movimiento sindical. Esta ley estuvo vigente hasta que se derogé en 1890. Durante
este periodo, toda gran organizacion sindical fue prohibida. Sélo perduraron, de forma
ilegal, algunas pequefas asociaciones locales.

Inmediatamente después de la abolicién de dicha ley se fund6 la Comision General
de Sindicatos de Alemania (Generalkommission der Gewerkschaften Deutschlands). El
objetivo era unificar y centralizar todas las organizaciones sindicales que habian
sobrevivido al periodo de prohibicion. Esta propuesta decayd en el Congreso de
Sindicatos de Halberstadt celebrado a tal fin en 1892. Consecuentemente, las pequefias

organizaciones localistas formaron el germen de lo que luego seria la Asociacion Libre

% Hasta 1871, afio en que se proclama la unificacién y la creacién del Imperio Aleméan, Alemania no
existia como pais. Estaba dividida en numerosos Estados, entre los que destacaban Austria y Prusia. A lo
largo del siglo XIX se fueron produciendo sucesivas alianzas entre las distintas regiones con fines
comerciales y econémicos (como el Zollverein), pero este proceso de unificacion tuvo también
dificultades dadas las disputas entre Austria y Prusia. Finalmente, en 1871, la victoria de Prusia en la
Guerra Franco-Prusiana supuso la unificacion del pais, del que quedd al margen Austria. Este hecho inicia
también un periodo de expansion liderado por el canciller Otto von Bismarck.

" Su nombre hace referencia a sus fundadores, Max Hirsch y Franz Duncker.

76



de Sindicatos Alemanes’ (Freie Vereinigung deutscher Gewerkschaften, méas conocida
por sus siglas FVdG).

Otro hecho a destacar en que, en Alemania, durante las Gltimas décadas del siglo
XIX, se ensayaron varias formas de participacion obrera en la gestion de las grandes
empresas. Esto generalmente se producia a propuesta de los propios empresarios, que de
este modo trataban de premiar el rendimiento de sus trabajadores (Weiss, 2005).
También durante el mandato de Bismarck contrasta el impulso a algunas medidas
sociales que se venian reclamando desde los movimientos sindicales, como por ejemplo
la asistencia sanitaria en casos de enfermedad. Este hecho posteriormente desembocé en
la creacion del sistema de seguridad social aleméan en 1889, que fue el primero que se
cred en los paises desarrollados. Por ello, Bismarck fue reconocido como creador del
“estado del bienestar”.

Durante la Republica de Weimar (1919-1933), los sindicatos alemanes alcanzaron
un verdadero reconocimiento pablico. En este periodo, las grandes centrales sindicales
intentan unificarse. Ademas de las uniones localistas que acabamos de mencionar,
Gbémez y Pons (1994a) destacan las siguientes: la Confederacion General Sindical
Alemana, la Confederacion General Libre de Empleados, la Confederacién General de
Funcionarios Alemanes, la Federacion Alemana de Sindicatos (de orientacion cristiana),
y el Circulo de Asociaciones Alemanas.

A finales de los afios veinte, la crisis econdmica y las divisiones internas del
sindicalismo aleman abren la puerta a un periodo de decadencia del movimiento obrero.
Con la llegada al poder del nacionalsocialismo en 1933, Adolf Hitler disuelve los
sindicatos y a sus miembros se les obliga a asociarse al Frente Aleman de Trabajo
(Deutsche Arbeitsfront), un sindicato vertical presidido por Robert Ley, lider del
sindicato y militar del ejército nazi.

No fue hasta después de la Segunda Guerra Mundial, con la caida del nazismo,
cuando el movimiento obrero resurgid. En 1949 se funda la Confederacion Sindical
Alemana (Deutscher Gewerkschaftsbund, conocida como DGB), unificando las
principales asociaciones existentes. Entre otras cosas, propugna la cogestion de las
empresas Yy la nacionalizacion de las industrias estratégicas. En un primer momento, el
Gobierno se opone a sus requerimientos, pero ante la amenaza de huelga, los

empresarios negocian con los representantes sindicales. Finalmente, en 1951 se

™! Dicho nombre fue tomado en 1903.
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aprueban leyes de cogestion para los sectores del carbon, hierro y acero (Montan-
Mitbestimmungsgesetz). Un afio mas tarde, el 11 de octubre de 1952, se aprueba la Ley
de Comités de Empresa (Betriebsverfassungsgesetz). Esta ultima establece que ha de
existir un comité en todas las empresas que tengan al menos cinco trabajadores,
promoviendo ademas una serie de instrumentos a favor de los sindicatos.

Durante los afios posteriores, el movimiento sindical ha ido en aumento. Como
consecuencia de la reunificacion alemana, los principales sindicatos incrementaron
notablemente su nivel de afiliacion, ya que muchos de los trabajadores procedentes del

este se unieron a los sindicatos occidentales.

2.2. La regulacion actual de la negociacion colectiva en Alemania

El entramado béasico del marco juridico aleméan de relaciones laborales lo
constituyen las leyes de cogestion y de comités de empresa’® de los afios cincuenta.
Estas leyes, a pesar de que han sido reformadas y enmendadas posteriormente, se
mantienen en la actualidad préacticamente en los mismos términos. A través de esta
normativa se establece un sistema en el cual la negociacion colectiva determina la
regulacién basica a nivel sectorial o provincial, para que después sea a través de los
comités de empresa como se traten los asuntos cotidianos. Segun Weiss (2005), los
convenios colectivos fijan unas reglas minimas, que luego son completadas por dichos
comités o por los empresarios individuales. Sin embargo, Weiss también matiza que
debido a las diferencias entre empresas, se ha tratado de flexibilizar la situacion,
introduciendo por ejemplo las conocidas como “clausulas abiertas”, las cuales permiten
una via libre para regular algunas condiciones laborales en los comités de empresa o por
los empresarios directamente.

La Ley de Convenios Colectivos de 1949 (Tarifvertragsgesetz, en adelante TVG)
contiene la regulacion fundamental sobre negociacion colectiva. Aunque es una ley

antigua (una de las primeras que se elaboraron en la Republica Federal), se conserva

"2 El modelo de cogestién alemana (Mitbestimmung) se caracteriza por la participacion de los trabajadores
en las decisiones de la empresa. Los comités de empresa no solo tienen derecho a informacion y consulta
previa, sino que también controlan y pueden vetar algunas decisiones empresariales, con la consiguiente
merma del ius variandi (capacidad de obrar unilateralmente) del empresario. Para una revision de la
legislacion sobre la participacion de los trabajadores en las empresas alemanas conviene consultar el
trabajo de Alzaga (2003), que trata sobre las reformas realizadas a la Ley de Comités de Empresa de
1952.
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practicamente intacta en la actualidad. Esta ley regula las condiciones laborales de los
trabajadores afiliados a sindicatos y de los empleadores que pertenecen a asociaciones
empresariales.

Un rasgo importante, que diferencia al sistema aleman del espafiol, es que los
convenios colectivos tienen eficacia limitada (no tienen eficacia erga omnes). En
Alemania, los convenios colectivos, como principio general, sélo vinculan a las partes
firmantes, es decir, benefician y obligan exclusivamente a los afiliados al sindicato y a
la asociacion empresarial firmante. Este principio, regulado en el articulo cuarto de la
TVG, aunque tiene algunas excepciones’, introduce una gran flexibilidad en el sistema
de relaciones laborales. No obstante, en Alemania esta permitida la ultraactividad y las
practicas de extensién de convenios colectivos. Esto ultimo es otra de las excepciones a
la eficacia limitada determinada por la TVG. Sin embargo, en contra de lo que ocurre en
Espafia, para extender con eficacia general un convenio, los empresarios que firman el
acuerdo han de emplear al menos al 50% de los trabajadores susceptibles de ser
cubiertos y ademas ha de proteger el interés publico. Dicha eficacia general se adquiere,
ademas, mediante declaracion administrativa que emiten las autoridades.

Por tanto, se puede decir que esta regulacion explica que, pese a las altas tasas de
cobertura de la negociacién colectiva, aln sigue habiendo un marco legal mucho mas
flexible que en otros paises europeos como Esparia.

Si observamos el Cuadro 3.3, en primer lugar cabe destacar la existencia de un alto
porcentaje de empresas Yy trabajadores no cubiertos por ningun tipo de convenio (tercera
columna). Esta falta de cobertura es especialmente importante en algun sector como los
servicios de apoyo a empresas (donde méas de un 80% de las empresas y mas de un 57%
de los trabajadores no estan cubiertos por convenios colectivos). Este hecho marca otra
diferencia clara con el sistema espafiol de negociacion colectiva: al igual que en el caso
anglosajon, en Alemania también se puede hablar de un sector sindicalizado y otro no
sindicalizado.

Dentro del sector sindicalizado, la negociacién colectiva predomina en el &mbito
sectorial, ya que los acuerdos de empresa apenas cubren a un pequefio porcentaje de los

trabajadores, que en muy pocos casos supera el 10%. La enorme cobertura del sector

™ Entre dichas excepciones se destaca la imposibilidad de que los convenios contengan clausulas
preferenciales por las que el empresario pueda otorgar prestaciones o derechos exclusivamente a los
trabajadores afiliados (segln sentencio el Tribunal Federal de Trabajo en 1968). Para un detalle de las
excepciones establecidas a la eficacia limitada de los convenios conviene consultar el capitulo referido a
Alemania en el trabajo editado por la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos (2004), La
negociacion colectiva en Europa, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Madrid.
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publico es especialmente destacable. También predominan los acuerdos sectoriales en

las ramas de la mineria y la energia, de la banca y de la construccién. Cabe también

mencionar que existen diferencias notables entre el este y el oeste. En general, la

principal diferencia regional se debe a que en el este los porcentajes de cobertura de los

convenios de empresa son mayores que en el oeste, en tanto que los porcentajes de

trabajadores y de empresas no cubiertos por ningln tipo de convenio son menores.

Agricultura

Mineria/Energia

Procesado
materiales
Bienes de
inversion
Consumo de
bienes no
duraderos

Construccion

Comercio

Transporte y
comunicacion

Banca y seguros

Servicios de apoyo

a empresas

Otros servicios

Sector publico

Fuente: Observatorio de las Relaciones Laborales Europeas a partir del IAB Establishment Panel

35,1 (43,4)
67,9 (80,1)
49,0 (73,6)

41,7 (65,7)

53,1 (64,4)

70,1 (81,4)
52,1 (64,6)
39,8 (55,7)
64,6 (87,8)
15,5 (33,3)
44,5 (59,0)

82,9 (83,1)

CUADRO 3.3

Tasas de cobertura de la negociacién colectiva por sectores y

regiones en Alemania en 2000

Este

17,5
(27,7)
52,6
(79,8)
23,3
(41,8)
16,8
(35,1)

22,5
(31,1)

34,6
(43,5)
19,9
(36,7)
13,6
(25,8)
51,6
(89,9)
14,2
(35,5)
19,6
(42,7)
83,0
(92,0)

Oeste
5,1(7,1)
9,4 (16,3)
3,2 (6,0)

2,6 (6,7)

1,8(54)

1,9 (2,9)
2,2 (4,5)
4,0 (17,2)
2,3 (5,4)
1,6 (7,4)
2,8(7,2)

9,7 (12,0)

Este
1,5 (4,9)
19,4 (13,3)
4,4(9,7)

5,6 (9,8)

8,3 (13,7)

4,6 (7,0)
2,6 (5,6)
7,7 (32,5)
7,7 (2,3)
3,0 (6,9)
4,1(11,6)

10,1 (6,3)

Oeste

59,9
(49,6)

22,8 (3,7)

47,8
(20,3)
55,7
(27,6)

45,0
(30,2)

28,0
(15,7)
45,7
(31,0)
56,2
(27,1)

33,1(6,8)

82,9
(59,3)
52,7
(33,7)

7,3(4,8)

Este

80,9
(67,5)

28,0 (6,9)

72,4
(48,5)
77,6
(55,0)

69,2
(55,2)

60,9
(49,5)
77,6
(57,8)
78,8
(41,7)

40,7 (7,7)

82,7
(57,5)
76,3
(45,7)

6,9 (1,7)

Nota: todos los valores son porcentajes. Los valores sin paréntesis hacen referencia al porcentaje de
empresas, mientras que los valores entre paréntesis hacen referencia al porcentaje de trabajadores.

80



CAPITULO 4

CARACTERISTICAS DISTINTIVAS DEL SISTEMA
ESPANOL DE NEGOCIACION COLECTIVA




El sistema de negociacion colectiva en Espafia tiene unos rasgos muy
caracteristicos que contrastan fuertemente con lo existente en otros paises. En este
capitulo vamos a describir ampliamente los rasgos mas caracteristicos de dicho sistema,
que son consecuencia de la forma en que estd regulado. En el primer apartado, se
hablara de tres rasgos fundamentales de la negociacion colectiva espafiola: su
universalidad, unas tasas de afiliacion inusualmente bajas y un alto grado de presion
sindical en la fijacion de los salarios. En el apartado segundo se va a analizar el
problema existente en torno a la medicion de las tasas de cobertura, y en el apartado
tercero, se propondra una nueva forma de calcular dicha tasa de cobertura a través de los
datos de la Encuesta de Poblacion Activa. La otra cuestién que tiene relacién con las
caracteristicas de la negociacion colectiva en Espafia, analizada en el Gltimo apartado de
este capitulo, es el fuerte predominio de los convenios de &mbito intermedio (sectoriales
y provinciales), que, como podremos comprobar mas adelante en esta tesis, tiene

consecuencias importantes para el funcionamiento del mercado de trabajo espafiol.



1. CARACTERISTICAS GENERALES DEL SISTEMA DE NEGOCIACION
COLECTIVA EN ESPANA

El sistema de negociacion colectiva en Espafia tiene unos rasgos muy
caracteristicos que contrastan fuertemente con lo existente en otros paises. Aqui nos
vamos a centrar en el anélisis de tres cuestiones fundamentales: la universalidad de los
convenios colectivos, la escasa representatividad de los sindicatos y la fuerte presion

que éstos ejercen en los procesos de fijacion de los salarios.

1. Universalidad

La negociacion colectiva es el mecanismo principal para la fijacion de los salarios
en Espafia. Por eso decimos que es "universal”. Si se excepttan los funcionarios, los
miembros de las fuerzas armadas, los trabajadores por cuenta propia y algun otro
colectivo residual, como por ejemplo los perceptores del salario minimo
interprofesional (servicio domeéstico, contratados en practicas) o los directivos de
empresas, podemos decir que practicamente la totalidad de los trabajadores espafoles
tiene un salario fijado por algun tipo de convenio colectivo.

La base juridica de esta universalidad es el principio de eficacia erga omnes del que
ya hemos hablado anteriormente. Segun este principio, un convenio colectivo afecta de
manera obligatoria a todos los trabajadores y empresas de un determinado ambito (por
ejemplo, un sector de la industria o una zona geografica), aunque los afectados no hayan
intervenido en la delimitacion de dicho ambito ni hayan manifestado nunca su voluntad
de negociar. Se puede decir, por tanto, que el sistema de negociacion colectiva viene
impuesto por la ley (Sanchez Molinero, 1999).

Ademas del principio de eficacia erga omnes, que funciona como una fuerza ex
ante, existe otra fuerza, de caracter ex post, que acentla aun mas el rasgo de
universalidad. Nos referimos al mecanismo de adhesion y extensién de convenios
colectivos. Como ya se ha indicado en el capitulo segundo, a través de dicho
mecanismo, los sindicatos, los empresarios o las autoridades pueden sumarse a un
convenio ya vigente en un sector o region, declarandolo vinculante mucho mas alla de
su &mbito de aplicacion original.

La consecuencia mas importante de la universalidad de la negociacion colectiva es

que la tasa de cobertura (es decir, el porcentaje de trabajadores afectados por los
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convenios) se encuentra en Espafia entre las mas altas del mundo, como tendremos

ocasion de comprobar mas adelante.

2. Escasa representatividad sindical

La “representatividad sindical” es la condicion que se exige a las asociaciones
sindicales y empresariales para poder participar institucionalmente en los procesos de
negociacion. La legislacion espafola exige que una asociacion de trabajadores sea un
grupo “suficientemente representativo” para poder intervenir en un convenio colectivo.
Esto requiere tener al menos un 10% del total de representantes sindicales elegidos por
los trabajadores dentro del ambito de aplicacion del convenio. En el caso de las
asociaciones empresariales, éstas deben acreditar que representan al menos a un 10% de
las empresas, las cuales deben emplear por lo menos a un 10% de los trabajadores,
dentro del &mbito de aplicacion del convenio. Llama la atencion aqui la asimetria
existente entre ambos requisitos: mientras que a un sindicato se le exige un 10% de
representantes de los trabajadores (no un 10% de trabajadores afiliados), a una
asociacion empresarial se le exige un 10% de empresas afiliadas a dicha organizacion.

La consecuencia de esta situacion es evidente: existe una clara brecha entre el
namero de afiliados a las organizaciones que suscriben los convenios colectivos y el
numero de trabajadores afectados por los mismos. La magnitud de esta brecha se puede
apreciar en el Cuadro 4.1, extraido del trabajo de Visser (2006). Ahi se ve que la tasa de
afiliacién sindical tiene un valor del 15,7%, mientras que la tasa de cobertura asciende
al 81% de los trabajadores —cifra que por otra parte tendra que ser revisada a la alza,

como veremos mas adelante.

CUADRO 4.1

Tasas de afiliacion sindical y tasas de cobertura por paises en 2006

EEUU Grarl Suecia | Noruega | Finlandia | Francia | Alemania | Espafia
Bretafa

Tasa afiliacion 125 | 288 | 822 55,5 71,2 8,2 27,0 15,7

sindical

Hombres 13,8 28,5 83,2 55,0 66,8 9,0 29,8 -
Mujeres 111 29,1 89,5 60,0 75,6 75 17,0 -
Privado 7,9 17,2 77,0 43,0 55,3 5,2 21,9 14,5
Publico 36,4 58,8 93,0 83,0 86,3 15,3 56,3 32,0

Cobertura NC 13,8 35,0 92,0 77,0 95,0 95,0 63,0 81,0

Fuente: Visser (2006)
Nota: los datos se presentan en porcentajes
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La diferencia entre ambas tasas se acrecienta si consideramos exclusivamente la
afiliacion del sector privado, que no pasa del 14,5% en Espafia. En otros paises, salvo en
Francia, no existen unas diferencias tan acusadas. Hay paises donde ambas tasas son o
bien muy altas, como los paises escandinavos (el caso de Suecia, con cifras por encima
del 82%), o muy bajas, como EE.UU. (con cifras inferiores al 14%). También hay
paises como Inglaterra donde tanto las tasas de cobertura como las de afiliacién son de
nivel medio, pero en ningun caso parece haber diferencias tan grandes entre ambas tasas

como en Espafia o en Francia.

GRAFICO 4.1
Correspondencia entre la tasa de afiliacion y la de cobertura ajustada

por paises en 2007

Suecia

Gran
Bretafia

Hungria

Espafa
em=Tasa de

Australia Francia afiliaciéon
sindical

e===Tasa de

cobertura
R. Checa Alemania ajustada

Suiza

Portugal

Fuente: Institutional Characteristics of Trade Unions, Wage Setting, State Intervention and Social Pacts
(ICTWSS) Database (disponible en http://www.uva-aias.net/208)

Nota: aunque la tasa de cobertura ajustada se definird méas adelante, se puede adelantar aqui que se ha
calculado como la proporcién de trabajadores afectados por convenios colectivos sobre el total de
asalariados con derecho a negociacion colectiva (excluyendo pues a los colectivos que no tienen derecho
a tal, como por ejemplo, los funcionarios en Espafia). Hay que matizar que los datos de cobertura para
Espafia, Francia, Suiza, Portugal, Paises Bajos, Noruega se han tomado con referencia a 2008, ya que para
2007 no existian datos disponibles.

En el Gréfico 4.1 se puede comprobar de forma mas reveladora el diferencial entre

ambas tasas, a través de una comparacion de los principales paises occidentales. Se

85


http://www.uva-aias.net/208

observan en el lado derecho los paises con mayor cobertura (que en general tienden a
ser paises escandinavos, asi como Espafia y Francia) y en el lado izquierdo los paises
con una cobertura menor (que en su mayoria son paises anglosajones). Entre estos
ultimos destaca también el caso de Japdn, en el cual la tasa de afiliacion es ligeramente

superior a la tasa de cobertura, aunque ambas se sitGan en unos niveles muy bajos.

3. Alta presion salarial

Las altas tasas de cobertura existentes en Espafia ponen de manifiesto que aqui los
sindicatos tienen una influencia muy acusada en la fijacion de los salarios, por lo que se
pueden considerar responsables de una presion salarial excesivamente alta.

Podemos justificar esta idea de la manera siguiente. Por una parte, hay que pensar
que los objetivos de los sindicatos coinciden basicamente con los de los empleados con
contrato indefinido, que son los que mas votan en las elecciones sindicales y los que
tienen tasas de afiliacion mas altas’®. Por otra, podemos pensar también que la
aspiracion fundamental de los trabajadores indefinidos —es decir, lo que éstos esperan
lograr a través de los convenios colectivos— es conseguir los salarios méas altos posibles.
Por supuesto, a estos trabajadores también les importan las posibles consecuencias
adversas de los incrementos salariales —por ejemplo, el aumento del desempleo. Pero,
dado que estas consecuencias adversas no recaen normalmente sobre ellos, cabe pensar
que sus intereses van a concentrarse sobre todo en los salarios. Como consecuencia de
todo esto, es de esperar que el sistema espafiol de negociacion colectiva esté sometido a
una presion salarial muy alta. Lo cual dard lugar a unas tasas de desempleo
anormalmente altas.

Otra consecuencia importante de la presion sindical en el mercado de trabajo
espafol es la tendencia a comprimir la dispersion salarial. Las diferencias salariales
entre trabajadores, regiones y sectores se redujeron notablemente, por lo menos durante
los afios setenta y ochenta, como se ha podido constatar en diversos trabajos que han
tratado de estudiar esta cuestion desde diversos puntos de vista (Davis y Haltinwanger,
1991; Lorences et al., 1995; Pérez Dominguez, 1997; Blau y Kahn, 1999; Palacio y
Simoén, 2002; Palacio y Simon, 2004; lIzquierdo y Lacuesta, 2006; Simén et al.,

" Simén (2003) con datos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo comprueba que el porcentaje
de trabajadores con contrato indefinido que declara estar afiliado a un sindicato es del 20,8% vy, en
cambio, en el caso de trabajadores temporales sélo lo declaran un 9,9% durante el periodo 1999-2001.
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2006; Bande et al., 2007; Simén, 2010a; Simén, 2010b, y Cuadrado et al., 2011"). Una
consecuencia directa de la escasa dispersion salarial es que, combinada con altas tasas
de desempleo, se convierte en un factor disuasorio de la movilidad laboral, lo cual a su
vez influye negativamente sobre la eficiencia de la asignacion de los recursos (Sanchez
Molinero, 1999). Esta caracteristica del sistema espafiol de negociacion colectiva, asi
como la falta de respuesta de la dispersion salarial a la dispersion de la productividad, la
trataremos de ampliar en capitulos posteriores.

En resumen, nos encontramos ante un sistema de relaciones laborales caracterizado
por una tasa de afiliacion baja pero que, en cambio, cubre a la practica totalidad de
trabajadores. Como consecuencia de ello, se genera un alto grado de presion salarial que

presumiblemente se traduce en altas tasas de desempleo y escasa movilidad laboral.

2. EL PROBLEMA DE LA MEDICION DE LA COBERTURA DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA

En el apartado anterior hemos dado por buena una medicién del grado de cobertura
de la negociacion colectiva en Espafia del orden del 80%. Pero, como ya se dijo en su
momento, el calculo de las tasas de cobertura exige algunas matizaciones importantes,
sobre todo a la hora de distinguir a los trabajadores cubiertos de los que no lo estan. A
continuacion procederemos a aclarar este punto.

En términos generales, la existencia de trabajadores que no se encuentran cubiertos
por la negociacion colectiva puede deberse a las siguientes causas:

e Las partes encargadas de negociar son muy débiles para incluir a todos los
trabajadores que pertenecen formalmente a su ambito de accion. En algunos
paises como Espafia este hecho no es frecuente porque esta permitido emplear

mecanismos de extension para este tipo de situaciones.

> Mientras que los trabajos de Lorences et al. (1995), Pérez Dominguez (1997), Simén et al. (2006) y
Bande et al. (2007) se centran en detectar las diferencias regionales de salarios como consecuencia del
mecanismo de negociacion colectiva, los clasicos estudios de Davis y Haltinwanger (1991) y Blau y Kahn
(1999) han venido confirmando la idea de que cada empresa tiene diferencias de productividad, por lo que
el ambito de negociacion mas recomendable es el descentralizado ya que si no las diferencias salariales se
comprimen. Davis y Haltlinwanger (1991), en este sentido, compara empresas de la industria
manufacturera norteamericana, comprobando que el establecimiento explica una parte importante de la
variabilidad de los salarios. Por otro lado, los trabajos de Palacio y Simén (2002), Palacio y Simon
(2004), Izquierdo y Lacuesta (2006), Simén (2010a), Simén (2010b) y Cuadrado et al. (2011) ahondan en
esta cuestion para el caso espafiol.
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Las partes negociadoras excluyen deliberadamente a ciertos grupos de
trabajadores (por ejemplo, empleados a tiempo parcial) de la esfera de sus
acuerdos colectivos. Este caso tampoco es relevante para Espafa, porque la
legislacion no lo permite, con la excepcion de algunos grupos muy reducidos
(por ejemplo, los trabajadores con contratos formativos o en practicas).

Los trabajadores o los empresarios no quieren negociar colectivamente,
prefiriendo pactar las condiciones de su relacion laboral mediante contratos
individuales. Como regla general, esto no es posible en Espafia, porque la
legislacion no lo permite (de nuevo nos remitimos al principio de eficacia
general), aunque existen algunas excepciones que intentaremos aclarar mas
adelante.

Algunas categorias de trabajadores estan legalmente excluidas del derecho a la
negociacion colectiva. Este hecho se da en Espafia, sobre todo en algunos grupos
de empleados pertenecientes al sector publico (fuerzas armadas, funcionarios,
policia...), donde las condiciones del empleo estan reguladas de forma unilateral

por el Estado bajo determinadas circunstancias.

Intentemos precisar ahora hasta qué punto es posible la existencia de grupos de

trabajadores que, teniendo derecho a la negociacion colectiva, no hagan uso del mismo.

Siguiendo a Simoén (1998), estos grupos se pueden identificar ateniéndonos a las

siguientes causas:

En primer lugar estarian los trabajadores pertenecientes a grupos profesionales
que prefieren pactar sus condiciones laborales al margen de los cauces de la
negociacion colectiva, como ocurre con el personal directivo de las empresas.
Segun la Encuesta de Poblacion Activa, el numero de trabajadores ocupados que
se consideran a si mismos directores y gerentes de establecimientos no agrarios
y altos funcionarios de la Administracion Pablica ascendia a 395.200 personas
en el cuarto trimestre de 2010.

En segundo lugar habria que incluir a los trabajadores de ciertos sectores, en los
que no hay asociaciones de empresarios legalmente capacitadas para negociar, y
a las que las autoridades laborales no han aplicado aun los mecanismos de
extension de los convenios. El Acuerdo de Cobertura de Vacios, resuelto el 13

de mayo de 1997 por la Direccion General de Trabajo, se destind a cubrir estos
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"vacios legales”, producidos como consecuencia de la desaparicion de las
antiguas Ordenanzas Laborales (tal cual se dice en el articulo 2 del acuerdo). La
duracion de este acuerdo estaba programada para cinco afios; y entre los sectores
que se incluian en el mismo estaban los empleados de fincas urbanas,
espectaculos publicos y deportes, profesionales de la musica, protesis dental, la
industria pimentonera, frutos secos, pompas funebres, la industria de tintoreria, 0
la radiodifusion, aunque en el anexo del acuerdo se detallaban muchos mas. En
el articulo 4 del acuerdo se hace mencion a la intencion de cubrir este vacio por
medio de diversos convenios colectivos que se suscribirian durante la vigencia
del mismo. También se menciona que si persisten los vacios al finalizar la
vigencia del acuerdo, las partes firmantes se comprometerian a cubrirlos por
medio de mecanismos de extension apropiados.

En tercer lugar estarian los trabajadores pertenecientes a determinadas categorias
laborales, las cuales no se contemplan expresamente en los convenios colectivos
de sus sectores, empresas o regiones (Lorences y Felgueroso, 1996). Aqui
también existe un “vacio legal”, aunque este vacio no se debe a falta de
representatividad sino mas bien a un cierto olvido de los negociadores. Aqui
también seria aplicable el Acuerdo de Cobertura de Vacios antes mencionado.
Se encuentran en esta situacion grupos profesionales tales como los vigilantes
jurados, los cobradores a domicilio, los dedicados a la grabacion y perforacion
de sistemas informaticos, vendedores avanzados, los programadores

informaticos, los analistas de aplicaciones informaticas y algunos otros.

En resumen, estas tres categorias hacen referencia a colectivos que podrian estar

pactando sus condiciones laborales al margen de la negociacién colectiva, pese a tener

derecho a ella. Esto podria tener su origen en algun vacio legal o simplemente en la

renuncia al derecho a negociar colectivamente por parte de algunos grupos especiales.

Existe como hemos visto un Acuerdo de Cobertura de Vacios que regula las

condiciones laborales de los que se encuentran en una situacion de vacio legal. Y, por lo

que respecta a la renuncia voluntaria a la negociacion colectiva, el Gnico grupo que

realmente se puede identificar como tal en Esparia es el del personal directivo (gerentes

y administradores). Asi pues, se puede afirmar que, salvo el mencionado caso de los

directivos, todos los demas trabajadores con derecho a negociacion colectiva en Espafia

estan cubiertos por ella. Por tanto, si queremos aproximarnos a una tasa de cobertura
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razonable, lo Unico que nos queda por precisar es quiénes son los que no tienen derecho
a la negociacion colectiva.

De acuerdo con la legislacion espafiola, quedan excluidos del derecho a la

negociacion colectiva los siguientes grupos:

e En primer lugar, los trabajadores autbnomos o por cuenta propia. Estan
excluidos de este derecho en virtud de lo dispuesto en la Ley Organica de
Libertad Sindical (LOLS), tal y como se dispone en el articulo 1.2 de la misma.

e En segundo lugar, los trabajadores del sector publico que no pertenezcan al
personal laboral ni tampoco a empresas publicas. Este grupo estd constituido
principalmente por funcionarios. Hay que diferenciar dos colectivos dentro de
los funcionarios: por un lado, aquéllos que no tienen derecho ni siquiera a
sindicacion (segun la Ley Organica de Libertad Sindical son los funcionarios

(13

relacionados con la administracion de justicia, funcionarios “politicos”, y
miembros de las fuerzas armadas y del orden puablico), y aquéllos que, pudiendo
sindicarse libremente, no tienen derecho a negociar colectivamente (es decir no
pueden pactar convenios colectivos con caracter vinculante). En este Gltimo
grupo, se incluyen todos los demas funcionarios del sector publico’™. No
obstante, existe un extenso debate en torno a esta cuestion’’, en el que también el
Tribunal Constitucional ha intervenido’, precisando que existe una clara
diferencia entre el personal laboral de las Administraciones Publicas (a quien la
legislacion si otorga expresamente el derecho a la negociacién colectiva) y el
funcionariado (con un tratamiento algo complejo, que la doctrina juridica
interpreta en el sentido de que no pueden negociar colectivamente).

e En tercer lugar, los trabajadores asalariados cubiertos por salarios minimos,
como ocurre con la mayoria de empleados del sector doméstico o en la mayor
parte de los que regulan su relacién laboral mediante contratos especiales
(formativos, en practicas, de programas publicos de empleo o insercién y

contratos de interinidad), tal y como se menciona en el articulo 15.5 del Estatuto

" Tal cual se dice en la Ley 9/1987, de 12 de junio, de Organos de representacion, determinacion de las
condiciones de trabajo y participacion del personal al servicio de las Administraciones Publicas
(LORAP), que ha sido posteriormente derogada y sustituida por la Ley 7/2007, de 12 de abril, del
Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP).

"7 Para una revisién en profundidad de esta cuestién, podemos acudir a Lopez Gandia (1988), Roqueta
Buj (2004), Majos (2005) y Rivero y del Val (2007).

"8 Sentencia del Tribunal Constitucional 57/1982, de 27 de julio, y Sentencia del Tribunal Constitucional
98/1985, de 29 de julio.
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de los Trabajadores. En este articulo se diferencia el derecho a negociacion
colectiva en los contratos temporales, matizandose que la posibilidad de que las
condiciones laborales de los contratos temporales se precisen por medio de
convenios colectivos “no es de aplicacion en los contratos formativos, de relevo
e interinidad, a los contratos temporales celebrados en el marco de programas
publicos de empleo-formacién, asi como a los contratos temporales que sean
utilizados por empresas de insercion debidamente registradas y el objeto de
dichos contratos sea considerado como parte esencial de un itinerario de

insercion personalizado”.

En definitiva, una medicion adecuada del grado de la cobertura de la negociacién
colectiva no deberia limitarse al célculo de la tasa global de cobertura (porcentaje de
trabajadores cubiertos sobre el total de los trabajadores), ni siquiera de la tasa de
cobertura de los asalariados (porcentaje de trabajadores cubiertos sobre el total de los
asalariados). Tendria que reflejar el porcentaje de trabajadores cubiertos en relacion con
total de asalariados que tienen derecho a negociar, que es la medicion que propone
OCDE (1994). En el apartado siguiente nos centraremos en la construccion de una
medida de este tipo.

3. UNA MEDICION ALTERNATIVA DE LA TASA DE COBERTURA DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA EN ESPANA

Para construir una medida de la cobertura que esté realmente ajustada al nimero
de asalariados con derecho a negociar colectivamente, podemos utilizar como fuente de
datos la Encuesta de Poblacion Activa (EPA). Empezaremos por calcular el nimero
total de asalariados cubiertos por convenios, tal como aparece en el Cuadro 4.2, donde
se muestran los datos correspondientes al periodo 1987-2010. Comparando estos datos
con el nimero total de trabajadores y con el nimero de asalariados se obtienen la tasa
global de cobertura y la tasa de cobertura de los asalariados, que aparecen en el
Cuadro 4.3. Para calcular la tasa de cobertura de los asalariados con derecho a
negociar, que es la que a nosotros nos interesa, lo primero que tenemos que hacer es

calcular el nidmero de trabajadores que se encuentran en esa situacion. Para ello
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tomamos el nimero total de asalariados del Cuadro 4.2 y practicamos las operaciones
que a continuacion se indican:
- Descontamos los asalariados adscritos al sector “hogares domésticos” (servicio
doméstico), dado que, segun se ha dicho anteriormente, estos no tienen derecho a la
negociacion colectiva.
- Descontamos el nimero de trabajadores del sector pablico con contrato indefinido
permanente. En este grupo hay unos trabajares que no tienen derecho a la
negociacion colectiva —los funcionarios—, pero también hay otros que si tienen
derecho —el personal laboral. Es preciso por tanto excluir a los primeros, pero hay
que dejar dentro a los segundos.
- Sumamos el nimero de trabajadores adscritos a empresas o instituciones publicas
como personal laboral. De este modo el personal laboral del sector publico queda
incluido y los funcionarios quedan excluidos, segln se dijo anteriormente.
- Descontamos el nimero de trabajadores con contrato temporal en practicas,
formacion o aprendizaje, dado que, segun se ha dicho anteriormente, no tienen

derecho a la negociacion colectiva.

CUADRO 4.2

Nimero de asalariados cubiertos por negociacion colectiva

Afios Megjia anual _de Afios Media anual _de
asalariados cubiertos asalariados cubiertos
1987 6562,53 1999 9372,00
1988 693433 2000 10127,05
1989 7365,88 2001 10600,85
1990 7760,15 2002 11049,93
1991 7940,98 2003 11573,33
1992 7607,10 2004 12058,63
1993 7226,40 2005 12635,80
1994 7171,83 2006 13308,85
1995 7398,85 2007 13798,33
1996 7629,85 2008 13732,93
1997 8064,35 2009 12692,00
1998 8599,68 2010 12240,48

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la EPA

Nota. los valores estan expresados en miles. El dato de 1987 se ha construido para la media ponderada de
los tres Gltimos trimestres del afio, ya que en la EPA no habia informacion disponible para el primer
trimestre de ese afio.
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De este modo obtenemos el numero total de asalariados con derecho a negociar
colectivamente. Para conocer el numero de asalariados que, teniendo derecho a
negociar, efectivamente lo ejercen, tendriamos que restar de la cifra anterior el nimero
de trabajadores que tienen ese derecho pero no lo ejercen. Seglin se dijo anteriormente,
este numero se puede identificar con el de los asalariados que desempefian puestos
directivos en sus empresas. Nosotros no conocemos ese nimero, peso si conocemos a
través de la EPA cuantas personas se consideran a si mismas parte del personal
directivo. En este grupo estarian incluidos todos los directivos asalariados, pero también
habria otros directivos que podriamos considerar como autonomos. Nosotros no

podemos desglosar ambos grupos.

CUADRO 4.3

Tasas global de cobertura y tasa de cobertura de los asalariados

Afios Tasa global Tasa aj u_stada all Asos Tasa global Tasa aj u_stada a
asalariados asalariados
1987 55,28 78,44 1999 63,80 81,07
1988 56,82 79,51 2000 65,31 81,81
1989 58,28 80,00 2001 65,66 81,86
1990 59,90 80,83 2002 66,44 82,02
1991 60,82 81,38 2003 66,91 81,92
1992 59,33 80,39 2004 67,10 81,92
1993 58,78 79,62 2005 66,60 81,51
1994 58,75 79,38 2006 67,39 82,11
1995 59,13 79,20 2007 67,79 82,33
1996 59,28 78,81 2008 67,79 82,33
1997 60,43 79,12 2009 67,20 80,94
1998 61,85 80,09 2010 66,32 79,76

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la EPA

Nota: Los valores se presentan en porcentajes. El dato de 1987 se ha construido para la media ponderada
de los tres ltimos trimestres del afio, ya que en la EPA no habia informacion disponible para el primer
trimestre de ese afio.

Por consiguiente, lo que hacemos es deducir, del nimero de trabajadores con
derecho a negociar, el nimero total de directivos. De este modo obtenemos una cifra

que claramente subestima el numero de asalariados que tienen derecho a negociar y
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ademas lo ejercen’. Finalmente, comparamos esta cifra con el total de asalariados con
derecho a negociar y obtenemos la tasa de cobertura que estdbamos buscando. La cual,
evidentemente, incluye una subestimacion.

Lamentablemente la EPA no da informacion suficiente sobre el personal directivo
para todo el periodo 1987-2010. Por ello solo hemos podido calcular la tasa de
cobertura de los asalariados con derecho a negociar para los afios 2008-2010, tal como
se muestra en el Cuadro 4.4. Estas cifras, como puede verse, estan en torno al 97%, pero
ya se ha dicho que aqui hay una subestimacion. Podemos concluir por tanto que es
legitimo afirmar que la tasa de cobertura de la negociacién colectiva en Espafia es

practicamente del cien por cien.

CUADRO 4.4
Tasa ajustada de cobertura en Espaiia (2008-2010)

Tasa ajustada de
cobertura (en %)
I 96,93
I 96,94
i 96,96
v 96,91
I 96,80
I 96,64
Il 96,71
v 96,72
I 96,73
I 96,76
i 96,79
v 96,76

Afo Trimestre

2008

2009

2010

Fuente: elaboracion propia a partir de EPA

¥ Hay que observar que los datos de la EPA sobre el personal directivo no incluyen al sector agrario. Por
tanto, esto podria ser una causa de sobreestmacion. Sin embargo, no parece que en las empresas agrarias
haya muchos directivos asalariados. Verosimilmente en este sector los directivos son ante todo los
duefios de las explotaciones que tendrian que ser considerados como auténomos.
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Evidentemente, con tasas de cobertura del cien por cien los cambios a lo largo del
tiempo tienen que ser insignificantes. En el Grafico 4.2 se muestra la evolucion de la
tasa global de cobertura y de la tasa de cobertura de los asalariados y se ve como ambas
tienden a aproximarse a partir del afio 2000. Hay que pensar que eso se debe
fundamentalmente a que el numero de asalariados ha crecido méas rapidamente que el de
ocupados. No se ha representado la evolucion de la tasa de cobertura de los asalariados
con derecho a negociar, porque soélo disponemos de datos para los tres Gltimos afios,

pero esta claro que con tasas de esa magnitud los cambios han de ser insignificantes.

GRAFICO 4.2

Tasas global de cobertura y tasa de cobertura de los asalariados
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Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la EPA

4. LA CUESTION DE LA CENTRALIZACION DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA

Siguiendo a la OCDE (1994), podemos distinguir dentro de los paises desarrollados
tres grupos distintos segun el grado de centralizacion de la negociacion colectiva. El
primer grupo estd formado por paises tales como Holanda, Bélgica, Australia y los

paises escandinavos®®, donde existen grandes acuerdos a nivel nacional, entre las

8 En un menor grado, también se ha dado en Espafia (OCDE, 1994, p. 170).
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centrales sindicales, las asociaciones de empresarios y el Gobierno, en los cuales se
fijan unas condiciones laborales minimas para todo el pais de acuerdo con los grandes
objetivos de la politica macroeconémica. El segundo grupo lo forman paises tales como
Alemania, Austria y Suiza, y se caracteriza por un grado intermedio de centralizacion.
En estos paises los convenios colectivos predominantes se pactan a nivel sectorial,
donde se fijan unas condiciones generales que a veces se complementan méas adelante
con pactos a nivel de empresa. El tercer grupo es que forman paises tales como Estados
Unidos, Canada, Nueva Zelanda, y en los ultimos afios también Gran Bretafia. Es en
este grupo donde se da el mayor grado de descentralizacién, con un predominio
absoluto de la negociacion a nivel de empresa.

La negociacion colectiva en Espafia se desarrolla principalmente en el ambito
sectorial y provincial. Esto quiere decir que Espafia tendria que ser clasificada dentro de
grupo de paises con un nivel de centralizacion intermedio. El Gréafico 4.3 muestra la
proporcion de trabajadores cubiertos por convenios de ambito sectorial y provincial en
el afio 2006, que como puede verse estaba situada en el 80,49%. En ese mismo afio, el
porcentaje de trabajadores cubiertos por convenios de empresa o de centro de trabajo
sumaba un 19,23% y el de cubiertos por convenios de &mbito estatal apenas Ilegaba al
0,28%.

GRAFICO 4.3

Porcentaje de trabajadores por ambito de cobertura en 2006
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Fuente: Encuesta de Estructura Salarial (2006)
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En el Gréafico 4.4 se presenta el nimero de trabajadores afectados por convenios de
empresa (incluyendo los de centro de trabajo) y por convenios de ambito superior (todos
los demas), clasificados por ramas de actividad. La fuente de datos utilizada en este caso
se refiere a una muestra de empresas que se describe en el capitulo sexto y que sera
utilizada mas adelante en esta investigacion®. Del anélisis de este gréfico se desprende
que, a pesar de la gran heterogeneidad existente entre los distintos sectores, hay un

predominio absoluto de los trabajadores cubiertos por convenios de &mbito superior.

GRAFICO 4.4
Distribucion porcentual del nimero de trabajadores cubiertos por tipo de

convenio colectivo y ramas de actividad en 2010
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Fuente: elaboracion propia a partir de la base de microdatos descrita en el capitulo sexto.

Nota: aunque se explicara con detalle en el capitulo sexto, hay que matizar que se ha realizado el supuesto
de que todas las empresas sin convenio propio, estdn cubiertas por algln tipo de convenio superior.
Aunque puedan existir trabajadores sin cobertura (como los directivos), éstos son muy pocos y ademas no
es posible encontrar en el panorama espafiol ninguna empresa sin cobertura.

Para ilustrar la heterogeneidad existente entre los distintos sectores, podemos decir

que las ramas con un mayor porcentaje de trabajadores cubiertos por convenios de

81 . - s
Los datos empleados para realizar el grafico se presentan detalladamente en el Apéndice I.
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empresa son la 19 (coquerias y refino de petroleo, con un 94,83%), la 39 (actividades de
descontaminacion y otros servicios de gestion de residuos, con un 92,89%), la 53
(actividades postales y de correos, con un 91,45%) y la 12 (industria del tabaco, con un
77,28%). También existen algunas ramas en las cuales no se encuentra ningun
trabajador cubierto por convenios de empresa, como es el caso de las ramas 9
(actividades de apoyo a las industrias extractivas), 97 (actividades de hogares como
empleadores de personal domésticos) y 99 (actividades de organismos
extraterritoriales); y otras en las que la proporcion de trabajadores cubiertos por
convenios de ambito superior estd muy cerca del cien por cien, como la rama 69
(actividades juridicas y de contabilidad), la 85 (educacion) y la 95 (reparacién de
ordenadores, efectos personales y articulos de uso doméstico).

Por tanto, se puede concluir que la negociacion colectiva en Espafia es
predominantemente de nivel sectorial, seguida por el nivel empresarial, y con la
existencia de algunos convenios de &mbito estatal. La negociacion colectiva sectorial es
la predominante, por lo cual hay que decir que en Espafia predomina la negociacién
colectiva a nivel intermedio; y este dato es importante porque, como veremos en el
capitulo quinto, esta estructura es la que mas rigidez genera en el mercado de trabajo, lo
cual afecta negativamente al crecimiento del empleo. La investigacion desarrollada en
los dos altimos capitulos intentara verificar esta afirmacion.

Para finalizar este capitulo seria conveniente destacar que en los Gltimos afios,
como consecuencia de las dltimas reformas laborales, sobre todo las de los afios 2011 y
2012, brevemente comentadas en el capitulo primero, se ha introducido un elemento
descentralizador en el sistema espafiol de negociacién colectiva. Se ha intentado dar una
mayor importancia a los convenios de empresa, sobre todo a traves de la supresion
(parcial) de la ultraactividad, y la reforma de las clausulas de descuelgue. Sin embargo,
estas reformas son muy recientes, por lo que resulta dificil apreciar el alcance de las

mismas.
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CAPITULO5

LOS EFECTOS DE LOS SINDICATOS Y DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA A LA LUZ DE LA
TEORIA ECONOMICA




Podria decirse que el estudio de los efectos de los sindicatos en el mercado de
trabajo ha estado presente en la teoria econémica desde mediados del siglo XIX. Los
primeros en abordar la cuestion fueron autores como McCulloch, Torrens y J. S. Mill,
que representan los puntos de vista de la economia clasica sobre este tema. En este
capitulo intentaremos resumir las principales ideas de estos autores, ya que en ellos se
encuentra lo méas esencial de toda la literatura posterior. A continuacion, expondremos
lo que podriamos llamar “lineas maestras” del analisis de los sindicatos y la negociacion
colectiva en la teoria economica moderna. Como colofon de esta breve excursion
tedrica, expondremos el enfoque propuesto por Alchian y Allen en los afios sesenta, que
podria servir como un resumen general de las principales vias de actuacion de los
sindicatos. Por altimo, discutiremos el tema que tal vez haya atraido mas la atencion de
los investigadores modernos en este campo: la cuestion de la
centralizacion/descentralizacion de la negociacion colectiva, y de qué manera el grado
de descentralizacion de las negociaciones afecta al comportamiento de los salarios y del
empleo. Esta Gltima tarea la llevaremos a cabo a través de un breve resumen de la

literatura disponible.



1. LA DETERMINACION DE LOS SALARIOS EN LA ESCUELA CLASICA

1.1. Aproximacion historica

Como ya se mencionaba en paginas anteriores, el término “negociacion colectiva”
fue introducido por primera vez por Beatrice Webb en 1891, en su obra Cooperative
Movement in Great Britain. Sin embargo, las primeras teorias sobre la negociacion
colectiva y sus efectos sobre los salarios y el empleo, podemos encontrarlas mucho
antes, sobre todo en las discusiones relacionadas con la teoria del «fondo de salarios» en
la escuela clasica.

Segun la concepcion clasica, el mercado de trabajo era basicamente competitivo.
Existia una funcion de oferta regular (atomizada, es decir, construida como la
agregacion horizontal de las decisiones individuales) y una funcion de demanda, la cual
se racionalizaba en base a la teoria del fondo de salarios. Los economistas clésicos
pensaban que los salarios dependian de la proporcion entre el stock de capital circulante
de una economia (que en su mayor parte era el capital empleado en comprar trabajo o
fondo de salarios) y el numero de trabajadores de esa economia. Al ser el fondo de
salarios la parte mas importante del stock de capital, la acumulacion de capital iria
siempre acompafada de un aumento progresivo de dicho fondo. Por otra parte, como se
pensaba que el fondo de salarios (gasto total en mano de obra) era una variable
predeterminada a corto plazo, esto equivalia a suponer una funcion de demanda de
trabajo con forma de hipérbola equilatera. Estas son las ideas basicas de la doctrina del
fondo de salarios, que era la Unica teoria de la demanda de trabajo con la que contaron
Adam Smith y David Ricardo, y que mas adelante fue “depurada” por John Ramsey
McCullock, William Nassau Senior y John Stuart Mill.

Las primeras propuestas en torno a los efectos econémicos de la negociacion
colectiva surgen en las discusiones sobre los sindicatos, de la mano de John Ramsey
McCulloch, Robert Torrens y John Stuart Mill. Estos autores se preguntan acerca de los
efectos que generan los sindicatos en el mercado de trabajo en relacion con el bienestar
de la clase obrera y el futuro econémico, y utilizan la doctrina del fondo de salarios para
responder estas preguntas. Ellos conciben la negociacion colectiva como una forma de
“accion colectiva” que tiene como finalidad el aumento de los salarios por encima del

nivel competitivo.
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Henry Clay afirma que, con la teoria del fondo de salarios, el sindicalismo s6lo
podia aumentar el salario de unos trabajadores a expensas de otros, y en unas industrias
a expensas de otras®. El empresario también se veria afectado por ello, ya que, en la
medida en que los sindicatos lograran aumentar los salarios, los beneficios serian
menores y la inversion seria menor, con lo cual se desaceleraria el crecimiento de la
economia.

A continuacién vamos a profundizar en los argumentos que presentaron los autores
clasicos que mas contribuyeron a aclarar los efectos de los sindicatos en el mercado de

trabajo: McCulloch, Torrens y Mill.

1.2. John Ramsey McCulloch

McCulloch fue uno de los primeros economistas que desarrollé una teoria
econdmica sobre los efectos de los sindicatos. Defendi6é claramente la accion sindical.
En su obra An Essay on the Circumstances which Determine the Rate of Wages and the
Condition of the Working Class (cuya edicion original data de 1826) tratd de conciliar
sus ideas, favorables a los sindicatos, con la teoria del fondo de salarios. Era partidario
de la idea de que un salario més alto estimulaba el esfuerzo de los trabajadores,
incrementando su productividad. El crefa que este aumento de productividad podria
compensar la pérdida de empleos que seguramente se generaria en el corto plazo.

No obstante, tal y como menciona Rodriguez Caballero (2003), McCulloch no
pensaba que la accion sindical para elevar los salarios fuera siempre beneficiosa. Si los
salarios de un sector eran competitivos, y los beneficios normales, el hecho de que los
sindicatos presionaran s6lo conseguiria que las empresas abandonaran ese sector y se
marcharan a otra parte. Ahora bien, si los empresarios de alguna manera fueran capaces
de ponerse de acuerdo para fijar un salario artificialmente bajo (es decir, por debajo del
nivel competitivo), los sindicatos podrian servir de contrapeso. Estas ideas sirvieron de
base para un argumento muy conocido de la teoria econdmica moderna: un sindicato
puede actuar de contrapeso en un mercado de trabajo de tipo monopsonistico, en cuyo

caso es posible aumentar el salario por la via de la negociacion, sin que esto tenga un

8 Literalmente, “as a consequence of the theory it followed that, so long as the proportion between
population and capital remained unchanged, wages could rise in one industry only at the expense of
another”. En Clay, H. (1918), Economics, an introduction for the general reader, MacMillan Company,
capitulo XVII, pp. 310-311.
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coste en términos de empleo —es mas, resulta perfectamente posible que el aumento

salarial vaya acompafado de un aumento del empleo (Schwartz, 1968).

1.3. Robert Torrens

Robert Torrens expuso sus ideas acerca de los sindicatos en su obra On Wages and
Combinations, publicada en 1834. La pregunta principal que se hacia era si las uniones
de trabajadores podrian conseguir incrementos permanentes de salarios.

Para responder a ello, él postulaba que existen unos limites entre los que podria
oscilar el salario: el minimo, que lo determinaba el salario de subsistencia, y el maximo,
que venia definido por el nivel salarial que aseguraba la continuidad de las empresas en
el sector (por encima del cual las empresas acabarian cerrando porque sus beneficios
serian excesivamente reducidos). Una vez fijados estos limites, los sindicatos y las
empresas tenian un margen de negociacion para determinar el salario de cada sector. Y
la fijacion de un salario mas o menos alto no tenia por qué tener como contrapartida una
reducciéon del nivel de empleo.

Se dice que Torrens descubrié, con independencia de Ricardo, la teoria de la
ventaja comparativa del comercio exterior. También relacion6 el comercio exterior con
las posibilidades de los sindicatos. De hecho, atribuyé el éxito de los sindicatos
britanicos a la supresion de las leyes de cereales. Aducia que la supresion de las barreras
proteccionistas favoreceria la competencia y provocaria que los alimentos fueran méas
baratos en Gran Bretafia. Como consecuencia de ello, al garantizarse una alimentacion
mas barata a los trabajadores, y al disponer las empresas de mejor maquinaria y de
costes de transporte y energia mas baratos, los sindicatos se encontrarian en una mejor
posicion negociadora —y podrian conseguir unos salarios mas elevados.

Torrens aplicaba a las negociaciones salariales la maxima ricardiana de que “los
beneficios varian inversamente a los salarios”. El interpretaba esta maxima en el sentido
de que los sindicatos podrian aumentar la participacion del trabajo en la renta nacional a
expensas de los beneficios del capital; es decir, creia que los sindicatos podrian servir de
instrumento para alterar la distribucion de la renta a favor de los trabajadores, sin que
esto afectara necesariamente al empleo. Aunque esta redistribucion tendria como
consecuencia una reduccion del potencial de crecimiento de la economia —ya que, si los

beneficios caen, habra menos inversién, y menos inversion significa un ritmo mas lento
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de acumulacion de capital. Sin embargo, algunos autores afirman que este punto de
vista no era del todo correcto (Schwartz, 1968), ya que se ignoraba el tercer componente
de la renta nacional (segln la teoria ricardiana): las rentas de la tierra. Si el aumento de
los salarios se lograse a costa de dichas rentas, con beneficios constantes,
desaparecerian los efectos adversos sobre el crecimiento.

Torrens nunca se olvidé de la teoria del fondo de salarios, ya que siempre utilizo el
lenguaje de la misma para expresar sus ideas sobre la negociacion colectiva. Sin
embargo, no se percatdé de la contradiccion existente entre la visién competitiva del
mercado de trabajo, de acuerdo con la cual los salarios se determinan a través de las
fuerzas impersonales de la oferta y la demanda; y una teoria en la que tanto los salarios
como el nivel de empleo son negociables. Estos dos enfoques no se pueden utilizar al

mismo tiempo sin fijar claramente los limites.

1.4. John Stuart Mill y los salarios negociados

Aungue John Stuart Mill era partidario de la libre asociacién de trabajadores®,
también creia que, en consonancia con lo que pensaban la mayoria de los clésicos, la
accion sindical no lograria mejorar el bienestar de las clases trabajadoras. Si la presion
de los sindicatos a favor de conseguir salarios mayores fuese suficientemente alta, esto
podria generar desempleo, sobre todo en el corto plazo®. Segtn Mill, para conseguir
una mejora permanente en el bienestar de las clases trabajadoras, lo Unico que se puede
hacer es aumentar el fondo de salarios, reduciendo al mismo tiempo el crecimiento de la
poblacion. El pensaba, de acuerdo con la teoria maltusiana dominante en su época, que
un aumento de los salarios daria lugar a una aceleracion del crecimiento de la poblacién,
con lo cual se acentuaria la presion sobre los recursos naturales, se encarecerian los
alimentos y las materias primas y todo esto haria que cayese la tasa de beneficio. Como
consecuencia de lo anterior, el poder de negociacion de los sindicatos quedaria

debilitado frente a los empresarios.

8 Mill considera dichas asociaciones imprescindibles para que la mano de obra pueda “cuidar de sus
intereses en un sistema de libre competencia”. Cree que, a través de los sindicatos, los trabajadores
pueden contrarrestar el poder monopolistico de los patronos [Véase Mill, J. S. ([1909] 1985): Principios
de Economia Politica, Fondo de Cultura Econémica, Méjico, p. 801].

8 Literalmente, afirma que si los sindicatos abusan de la posibilidad de lograr un aumento general de los
salarios a expensas de los beneficios “s6lo podran conseguirlo haciendo que estuviera siempre sin trabajo
una parte de ellos” (J. S. Mill, op. cit., p. 799).
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En realidad Mill, en las primeras ediciones de sus Principios, no dio demasiada
importancia al sindicalismo. De hecho, mantuvo una posicion dubitativa sobre el tema,
en la linea de la evolucion de sus ideas sobre el fondo de salarios, tal y como afirma
Rodriguez Caballero (2003). Influido por William Thornton®, Mill publicé un articulo
en la revista Fortnightly Review defendiendo las tesis de éste tltimo en contra de aplicar
al mercado de trabajo las leyes de oferta y demanda. En ese articulo Mill parecia
rechazar la idea de un fondo de salarios fijo a corto plazo y se mostraba partidario de
una teorfa de los salarios negociados®®.

De acuerdo con esta teoria, que quedo plasmada en el citado articulo, Mill atisbaba
la existencia de un margen de negociacion a corto plazo, compensando las subidas
salariales con los beneficios empresariales, sin provocar que el empleo se redujera. Tal
y como interpreta Rodriguez Caballero (2003), Mill defendia asi la existencia de una
banda dentro de la cual los salarios oscilarian en funcion de dos factores: la presion de
los sindicatos y la capacidad de resistencia de los patrones. Asi los salarios podrian
aumentar o disminuir sin que los beneficios cayesen inevitablemente por debajo de la
tasa normal. Esto suponia el abandono de la idea de un fondo de salarios fijo a corto
plazo.

Se ha hablado mucho sobre la “retractacion” de John Stuart Mill en relacion con la
teoria del fondo de salarios. Es interesante preguntarse, en la linea de West y Hafer
(1978), si realmente se llego a retractar; o por qué Mill sintié que tenia que retractarse,
cuando no habia nada de qué retractarse. Sin entrar en el fondo de esta cuestion,
podriamos decir que en la Ultima edicion de sus Principios, revisada en 1871, Mill se
olvido de afiadir las opiniones adversas a la teoria del fondo de salarios que aparecian en
ediciones anteriores. Hutt (1975) también afirma que la “retractacion” de Mill no difiere
en exceso de lo que pensaba en sus Principios. Es erréneo por tanto —para este autor—
pensar que la defensa del sindicalismo exigia el abandono de la teoria del fondo de
salarios. De todos modos, o que si es preciso reconocer es que, para defender una teoria
de los salarios negociados como la que de hecho defiende Mill en el articulo de la

Fortnightly Review, es preciso abandonar la idea de un fondo de salarios fijo a corto

8 Seguin Thornton, el fondo de salarios no tendria por qué estar dado ni tan siquiera a corto plazo: se
podria negociar. Esto se traduce en que las negociaciones de los sindicatos no sélo tendrian que actuar
sobre los salarios, sino que también se podria negociar el nivel de empleo. Esto es, si FS = w - L, siendo
FS el fondo de salarios, w el salario y L el nivel de empleo; al negociarse w, y también el propio FS, es
como si se estuviera negociando L.

8 para analizar en detalle la retractacion de Mill, conviene consultar el trabajo de Ekelund (1976).
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plazo. Con esto la teoria en cuestion quedaba, si no descartada por completo, al menos
bastante relativizada.

Quizés habria que aclarar aqui que Mill nunca llegé a analizar en profundidad los
efectos de la negociacion colectiva sobre la tasa de acumulacién ni sobre el crecimiento
econdmico. No obstante, en el analisis que él hace de la economia —que es un analisis
esencialmente ricardiano— esté claro que, si los salarios aumentan como consecuencia
de la negociacion colectiva, los beneficios se han de reducir y la tasa de acumulacién ha
de caer. Como indica Rodriguez Caballero (2003), lo que esto implica basicamente es
que el estado estacionario se hace mas proximo en el tiempo. Como el crecimiento de la
poblacion se acelera, los beneficios se reducen en el largo plazo al incrementarse la
presion de la poblacidn por los recursos. De este modo, los empresarios adquieren mas
poder en las negociaciones salariales y los salarios alcanzan mas pronto el nivel de
subsistencia. Por tanto, el factor determinante vuelve a ser la capacidad de los

trabajadores para controlar el crecimiento de la poblacién a la que pertenecen.

2. LA TEORIA ECONOMICA ACTUAL Y LOS MODELOS DE
NEGOCIACION COLECTIVA

El estudio de los efectos econdmicos de la negociacion colectiva en la teoria
econdmica del siglo XX ha estado centrado en dos modelos principales: el modelo de
monopolio sindical y el modelo de negociacion eficiente. A continuacion procederemos
a resumir las ideas fundamentales de ambos modelos, para después centrarnos en el
enfoque desarrollado por Alchian y Allen en los afios sesenta. Dicho enfoque describe
de una manera esquematica pero bastante clara cuales son las principales vias de accion
de los sindicatos y los efectos potenciales de las mismas.

El modelo de monopolio sindical modelo fue desarrollado principalmente por J. T.
Dunlop en su libro Wage Determination under Trade Unions (1944)%. En el enfoque de
Dunlop se considera que el sindicato actia como monopolista que controla

perfectamente la oferta de trabajo de una industria determinada. Se supone también que

¥ El capitulo 111 de la mencionada obra también aparece recogido en castellano en el compendio de A.
Alba, Teoria Econdémica y Anélisis Empirico de los Sindicatos, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
1992, pp. 19-36, y es, por tanto, al que nos referiremos.
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el sindicato busca la maximizacion de su utilidad, la cual se puede referir
alternativamente a lograr un incremento de salario o a incrementar el nivel de empleo.

La idea fundamental de todo el argumento es que, dada una demanda de trabajo
decreciente, el sindicato podria imponer unilateralmente el salario o bien el nivel de
empleo de equilibrio, pero no ambas variables simultdneamente. De este modo, si el
objetivo del sindicato es elevar el salario, lo hara a costa de disminuir el nivel de
empleo; si, por el contrario, desea incrementar el nivel de empleo, no podra imponer un
determinado salario. Por tanto, para maximizar su utilidad, el sindicato tiene que elegir
entre la ganancia de utilidad procedente de un incremento salarial frente a la pérdida de
utilidad derivada de una caida del nivel de empleo (Calmfors, 1985). En este modelo, no
hay espacio para las negociaciones salariales: el empresario simplemente acepta el
salario fijado por el sindicato.

Evidentemente, se trata de un modelo de aplicabilidad bastante restringida.
Tendriamos que pensar en un sindicato que se enfrenta a un conjunto significativamente
amplio de empresas, de tal manera que el sindicato puede fijar el salario que mas le
conviene, aunque respetando siempre la funcion de demanda de las empresas. Las
decisiones de contratacion quedan en este caso plenamente en manos de las empresas
individuales, las cuales, por las razones que sean, son incapaces de lograr una posicion
comun en defensa de sus intereses frente al sindicato dominante.

Una situacién muy distinta seria el caso de una empresa, 0 una coalicién de
empresas, que se enfrentan a un sindicato en una situacion que podriamos describir
como “monopolio bilateral”. Este seria el contexto del modelo de negociacion eficiente
cuyos rasgos principales pasamos a describir.

El modelo de negociacion eficiente, también denominado modelo de acuerdos
eficientes, lo plantea originalmente Leontief (1946), aunque es desarrollado mas
adelante por McDonald y Solow (1981). Este enfoque analiza la negociacion entre una
empresa (0 coalicion de empresas) con cierto poder de mercado y un sindicato. En estas
circunstancias la empresa no tiene gue ajustarse estrictamente a una curva de demanda
dada, es decir, podemos volver al argumento de Mill acerca de la posibilidad de
negociar simultdneamente salarios y niveles de empleo.

En una negociacion de esta clase, el sindicato y la empresa pueden alcanzar una
amplia gama de acuerdos eficientes. Dichos acuerdos configuran un conjunto de
negociacion eficiente o curva de contrato, que seria el lugar geométrico de todas las

combinaciones de salario y empleo que mejoran la situacién de ambas partes con
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respecto al momento inicial de negociacion. La peculiaridad de este modelo es que abre
la posibilidad de que los aumentos salariales vayan acompafiados por aumentos de
empleo.

La conclusion fundamental de este modelo es que, a través de la negociacion
colectiva, es a veces posible aumentar el salario y también el empleo. Sin embargo, para
obtener este resultado hay que suponer un contexto muy especial: tenemos que pensar
en una empresa con poder de mercado (es decir, con beneficios superiores a los
normales) que se enfrenta a un sindicato para negociar un convenio exclusivo que so6lo
seria valido para la empresa en cuestion. Seria el caso de las grandes empresas
espafiolas, como Iberia, Renfe, etc... que negocian su propio convenio con los
sindicatos del ramo. Se trata por tanto de un modelo de aplicabilidad bastante limitada,
por lo menos en el caso espafiol, donde la inmensa mayoria de los trabajadores esta
cubierta por convenios sectoriales (mas del 80%). Cuando hablamos de convenios de
este tipo, es légico pensar que las negociaciones se van a centrar fundamentalmente en
los salarios, ya que la posibilidad de fijar “cuotas de empleo” para cada empresa en
particular queda fuera del alcance de los sindicatos —no habria medios materiales ni
legales para hacer efectivo el cumplimiento de tales cuotas.

Como observacion final podriamos decir que ninguno de los dos modelos
mencionados anteriormente parece adecuado para describir el sistema de negociacion
colectiva que da cobertura a ese 80% de trabajadores espafioles cuyos empleos estan
regulados por convenios de ambito sectorial o provincial. No podemos hablar en estos
casos de negociacion eficiente, como ya se ha indicado anteriormente; pero tampoco se
trata de monopolios sindicales en un sentido estricto. Por eso, con la mira puesta en
estos casos, vamos a describir un tipo de analisis del comportamiento sindical, menos
formalista que los anteriores, pero mucho mas general, dentro del cual se podria encajar
la mayoria de las experiencias observables en un pais como Espafia.

Nos referimos al enfoque desarrollado por Alchian y Allen en los afios sesenta
(Alchian y Allen, 1964). Dicho enfoque no se detiene a explicitar la funcién de utilidad
de los sindicatos ni entra en el analisis detallado de los procesos de negociacion
colectiva. Simplemente pone de manifiesto las principales vias de accién a las que
pueden acceder los sindicatos en sus relaciones con las empresas y trata de ver los
resultados méas verosimiles de cada una de estas vias. El elegir una u otra via dependera
de las circunstancias especificas de cada industria y de cédmo estén organizados los

sindicatos.
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Los autores en cuestion parten del supuesto de que el objetivo fundamental de los
sindicatos es el aumento de los salarios; se preguntan qué vias se pueden seguir para
lograr este objetivo e ignoran por completo la posibilidad de negociaciones
eficientes —es decir, la posibilidad de negociar simultaneamente salarios y empleo. Se
trata por tanto de un enfoque limitado, pero enormemente relevante para el analisis dl
mercado de trabajo espafiol, donde, como se dijo anteriormente, la posibilidad de
negociar niveles de empleo estd vedada para la inmensa mayoria de los trabajadores.

Segun estos autores, los sindicatos disponen de tres vias principales para influir
sobre los salarios, tal y como se representa en el Grafico 5.1. La primera consiste en
aumentar la demanda de trabajo, sin pretender influir directamente sobre los salarios
(diagrama A). La segunda consiste en restringir la oferta y dejar, como en el caso
anterior, que el salario se determine a traves de la interaccién entre oferentes y
demandantes (diagrama B). La tercera via es la Unica que implica un recurso a la
negociacion colectiva. En este caso, simplemente se dice que si el salario negociado,
sean cuales sean las motivaciones de los sindicatos y el mecanismo seguido en las
negociaciones, esta por encima del nivel competitivo, eso tiene un coste en términos de
empleo (diagrama C). A continuacion se explican méas detalladamente cada una de estas

tres vias.

GRAFICO 5.1

Formas de influir en los salarios y el empleo

Fuente: Alchian y Allen (1964)
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La primera via (A) tiene que ver con la concepcion de los sindicatos como un
elemento imprescindible para reducir los costes de transaccion y de informacion, asi
como para lograr la “paz social” y resolver los posibles conflictos que surjan en el seno
de la empresa. Siguiendo el argumento de Sanchez Molinero (1999), si no existieran
convenios colectivos podrian tener lugar mas conflictos en el seno de la empresa, lo que
repercutiria negativamente en la productividad. Los sindicatos serian asi una via de
canalizacién de informacion que ayudarian a resolver con rapidez y de forma
estandarizada los conflictos dentro de las empresas. De este modo, la negociacion
colectiva podria servir para reducir los costes de transacciones, lo cual se podria
entender como un aumento de la productividad marginal del trabajo, dando lugar a un
aumento de la demanda de dicho factor. Es evidente que, si esto fuera asi, las
consecuencias sobre el empleo serian positivas. Pero no se nos deberia ocultar la
dificultad de medir empiricamente este efecto. La cuantificacion de los costes de
transacciones y de los beneficios que reporta la paz social resulta ciertamente
problematica, lo cual no quiere decir que el argumento no sea digno de tenerse en
cuenta.

Freeman y Medoff (1979)% han analizado en detalle los efectos positivos de los
sindicatos en la productividad del trabajo y en la eficiencia en el sistema de relaciones
laborales. En contra de la tradicion de juzgar a los sindicatos exclusivamente desde su
deseo de incrementar el salario®, argumentan que los sindicatos son un “vehiculo de la
voz colectiva” que auna a los trabajadores. Serian pues un “cauce de expresi(')n”90 de los
problemas generados en el seno de la empresa, y también en la vida politica, como
consecuencia de la falta de informacion de los agentes y de otras imperfecciones del
mercado. La argumentacion de estos autores incide en la idea de que las negociaciones
salariales esconden algunos aspectos importantes relacionados con las externalidades y
los bienes publicos®. Por ejemplo, se nos dice que la mejora de las condiciones de
trabajo (horarios, vacaciones, resolucién de conflictos, etc.) tiene mucho de bien publico
y en este sentido se apunta que los trabajadores podrian no revelar sus verdaderas

preferencias por temor a represalias por parte de los patronos. En estas condiciones, se

8 La referencia original completa se encuentra también disponible en castellano en el compendio de A.
Alba (comp.), Teoria Econémica y Analisis Empirico de los Sindicatos, Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social, 1992, pp. 441-468.

8 Esto serfa caracteristico de la visién de los sindicatos como monopolios.

% Op. cit., pp. 442 y 443,

*1 Op. cit., pp. 443-445.
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nos dice también, podria ser que las decisiones en grupo resultaran mas eficientes que
las decisiones individuales.

La segunda via de influencia de los sindicatos segun Alchian y Allen es la
representada en el diagrama B. En este caso lo que hace el sindicato es establecer
barreras de entrada al mercado de trabajo con el fin de elevar los salarios. Podemos
encontrar ejemplos de este tipo de actuacion en el mercado de controladores aéreos, la
concesion de licencias para operar en el mercado de taxis, o las acreditaciones
profesionales. Como consecuencia de ello, los salarios se incrementan a través de un
concurso competitivo entre empresarios. El problema que plantea esta via de accion es
cémo excluir a la mano de obra del mercado de trabajo, ya que los que queden
excluidos es de esperar que se opongan de alguna manera. Por ello, normalmente no se
expulsa a los que ya estan; simplemente, se elevan los requisitos para acceder al
mercado de trabajo a los nuevos trabajadores. En todo caso, la conclusion mas
importante a destacar cuando se sigue esta via de accion es que el incremento de los
salarios va asociado a una reduccién del empleo.

Finalmente, la tercera via (diagrama C) seria la mas relevante si queremos analizar
el caso de los convenios sectoriales y provinciales en Espafia. Sabemos que existe una
demanda de trabajo y una oferta de trabajo, ambas perfectamente regulares, dentro de
cada sector. “Perfectamente regulares” quiere decir que cada empresario decide
individualmente cuanto trabajo desea contratar a cada salario; y cada oferente decide
por su cuenta si va 0 no va a trabajar al salario vigente (o cuantas horas esta dispuesto a
trabajar al salario vigente). Y las funciones de oferta y demanda se construyen de la
manera habitual por agregacion horizontal de las funciones individuales. Lo peculiar de
esta situacion es que a la hora de fijar los salarios el mecanismo de la competencia
desaparece; y en su lugar tenemos un sistema de negociacién colectiva, impuesto por
ley, que normalmente determina salarios excesivamente altos. Naturalmente, la
consecuencia de un salario negociado por encima del nivel competitivo es una
reduccion del empleo.

El enfoque de Alchian y Allen no tiene en cuenta que la negociacién colectiva a
menudo versa sobre cuestiones importantes para el funcionamiento de las empresas,
pero que no tienen nada que ver, al menos directamente, con los salarios. Se trata de
cuestiones tales como flexibilidad de horarios, vacaciones, duracion de la jornada
laboral, desplazamientos de trabajadores, etc. En realidad, todas estas cuestiones se

podrian insertar facilmente dentro del esquema propuesto por dichos autores. Baste con
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pensar que todos estos aspectos de la negociacion colectiva inciden de alguna manera
sobre los costes laborales. En la medida en que este tipo de acuerdos implican un
incremento del coste del trabajo, sus efectos serian similares a los de un impuesto sobre
la demanda de mano de obra; lo cual equivaldria a un desplazamiento hacia debajo de la
funcién de demanda de trabajo, es decir, el efecto apuesto al descrito en el diagrama A.
Naturalmente, una reduccion de la demanda de trabajo implica una reduccion del

empleo, sobre todo si no se permiten ajustes a la baja por el lado de los salarios.

3. CENTRALIZACION VERSUS DESCENTRALIZACION DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA

Una gran parte de la literatura econdémica sobre la negociacién colectiva ha estado
centrada en la cuestion del grado de centralizacion de la misma y los efectos que esto
tiene sobre el mercado de trabajo. Nos referimos a cuestiones tales como la influencia
del grado de centralizacion sobre la dispersion salarial —ya sea entre empresas,
ocupaciones, sectores de la economia o areas geograficas—, sobre la capacidad de
adaptacion de los salarios al ciclo econémico, la influencia sobre el desempleo, la
inflacién, etc. En general, puede decirse que la mayor parte de autores que han
estudiado estas cuestiones han concluido que un grado intermedio de centralizacion es
lo que mas distorsiona el funcionamiento del mercado de trabajo.

Con respecto al tema de la influencia del grado de centralizacién de las
negociaciones sobre la estructura salarial, el punto de vista dominante es que la
negociacion, sobre todo cuando tiene un nivel de centralizacion intermedio, tiende a
comprimir las diferencias salariales (Davis y Haltinwanger, 1991; Blau y Kahn, 1999).
Los principales trabajos sobre la negociacion colectiva en Espafia también inciden en la
misma idea: las diferencias salariales se comprimen significativamente sobre todo alli
donde predominan los convenios de ambito sectorial y provincial, que son los mas
representativos de lo que podriamos llamar “centralizacién intermedia” (Bentolila y
Jimeno, 2002, Palacio y Simon, 2002; Izquierdo et al., 2003; Simo6n, 2010a y 2010b).

Como argumento para justificar este hecho se ha aducido que este tipo de
negociacion de nivel intermedio da lugar a “efectos imitaciéon” en los procesos de
negociacion salarial, de tal manera que en las areas de baja productividad se reproducen

los acuerdos alcanzados en otras areas donde la productividad es mas alta (Bande et al.,
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2007). Esto hace que los salarios negociados se ajusten a la media nacional en lugar de
ajustarse a las condiciones especificas de cada empresa.

Utilizando este mismo enfoque, Bande et al. (2010) comparan los incrementos
salariales generados en los convenios de empresa y en los de &mbito superior y llegan a
la conclusion siguiente: los representantes de los trabajadores suelen ser mas
conscientes de las consecuencias adversas de un incremento salarial excesivo cuando se
discute un convenio de empresa que cuando se discute un convenio de &mbito sectorial
o provincial. Por incremento salarial excesivo entendemos un incremento que no se
corresponde con los aumentos de productividad y que conlleva pérdidas de
competitividad y reducciones de plantilla. Segin el articulo en cuestion, en los
convenios de d&mbito superior estas consideraciones suelen pasar desapercibidas, por lo
menos para los representantes de los trabajadores.

Los efectos del grado de concentracion de los convenios colectivos sobre la tasa de
desempleo fueron investigados por primera vez por Calmfors y Driffill a finales de los
ochenta (Calmfors y Driffill, 1988). En dicho trabajo, los autores proponian la hipétesis
de la U invertida. Dicha hipotesis hace referencia a que los niveles intermedios de
centralizacion son los que generan tasas mas altas de desempleo, en tanto que los
niveles de centralizacion relativamente altos y relativamente bajos se corresponderian
con tasas de desempleo relativamente bajas®. De acuerdo con Calmfors y Driffill, el
margen de maniobra de las empresas en la fijacion de los salarios se reduce al minimo
con este tipo de convenios, y esto tiene como consecuencia que los salarios no
responden a las circunstancias ciclicas de la economia. Y, como los salarios no
reaccionan al ciclo, el empleo se hace mucho mas sensible a la coyuntura econémica.
Bentolila y Jimeno (2002) mantienen la misma tesis para el caso espafiol y proponen
como mecanismo corrector la flexibilizacion de los salarios a través de una
descentralizacion del sistema de negociacion colectiva.

La influencia del grado de centralizacion de la negociacion colectiva sobre el
empleo ha sido analizada también por Izquierdo et al. (2012) en una linea similar a la de
Bande et al. (2010). En este trabajo se discute hasta qué punto es verosimil que el
contenido de los convenios vaya mas alla del tema salarial y se entre en negociaciones
sobre el empleo propiamente dicho. Ello depende, naturalmente, de la capacidad que

tengan los negociadores —sobre todo, los representantes de los trabajadores— para

% Para un repaso sobre los estudios que han profundizado en esta hipétesis conviene consultar el trabajo
de Calmfors (1993).
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internalizar los efectos previsibles de los acuerdos salariales sobre el empleo. En un
convenio de empresa se supone que los representantes de los trabajadores tienen una
mayor capacidad de internalizacion que en un convenio de ambito superior, porque los
posibles efectos adversos son mas cercanos a ellos (es decir, estos efectos adversos
podrian sufrirlos ellos mismos o sus propios representados), cosa que no ocurre en los
convenios de &mbito superior. La consecuencia principal de todo esto es que la tasa de
paro serd menor cuando se negocia a escala de empresa que cuando se negocia a escala
sectorial.

El articulo en cuestion argumenta que cuando existe un acuerdo salarial comun para
muchas empresas, si decrece la productividad de una de ellas, sus beneficios caeran con
mas rapidez de lo que caerian en un sistema de negociacién descentralizada —ya que con
negociacion descentralizada el salario se podria ajustar a la productividad; por tanto, el
umbral de productividad por debajo del cual las empresas dejan de ser rentables sera
mas alto cuando la negociacion esta centralizada a escala sectorial o provincial y no
tiene en cuenta las condiciones especificas de cada empresa. Por lo tanto, es mucho mas
probable que una empresa tenga que cerrar como consecuencia de una caida de la
productividad cuando la negociacion esta centralizada (a nivel sectorial o provincial)
que cuando cada empresa tiene su propio convenio. Una caida de la productividad
puede dar lugar a una reduccion del empleo con una probabilidad mas alta en el primer
caso que en el segundo.

Izquierdo et al. (2012) también discuten algo que ellos llaman “descuelgue
eficiente”. Se dice que hay descuelgue eficiente cuando existe la posibilidad de que las
empresas se descuelguen de los convenios sectoriales, pero con un requisito: el
descuelgue tiene que ser “Pareto-eficiente”, es decir, ha de ser beneficioso para ambas
partes, o por lo menos para una de ellas, sin perjudicar a la otra. Los autores especulan
que la introduccion de este tipo de clausulas en los convenios espafioles podria reducir
las tasas de paro. Aunque aqui habria que preguntarse por qué estas clausulas son tan
poco frecuentes (o al menos tan dificiles de observar), si es que realmente representan
arreglos mutuamente satisfactorios.

Otro tema investigado en la literatura es como influye la negociacion colectiva
(bajo distintos tipos de organizacion) en la respuesta de una economia ante distintos
tipos de choques macroeconomicos. En esta linea habria que situar articulos tales como
el de Bentolila et al. (2010) o el de Cazes et al. (2012). Estos articulos defienden la tesis

de que una centralizacién completa de la negociacién colectiva permite a un pais
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responder mejor a un choque macroeconémico, siempre que este sea generalizado, es
decir, que afecte a todos los sectores de la economia méas 0 menos por igual. En cambio,
cuando se trata de “perturbaciones asimétricas”, es decir, perturbaciones que no afectan
de igual manera a todos los sectores o industrias, un sistema de negociacion colectiva
centralizado genera respuestas mas lentas y es mas ineficiente, porque no tiene
suficientemente en cuenta los cambios en los precios relativos. Cuando las
perturbaciones son basicamente sectoriales o locales, lo més conveniente resulta ser la
plena descentralizacion de las negociaciones salariales. En definitiva, habria que decir
que la ventaja de la negociacion centralizada —nunca de la centralizacion “intermedia”—
Unicamente aparece cuando el problema de los precios relativos pasa a un lugar
secundario.

La idea dominante en toda esta literatura es pues que la negociacion colectiva a
nivel intermedio —lo que en Espafia serian los convenios de ambito sectorial y
provincial— constituye el peor escenario para un funcionamiento eficiente del mercado
de trabajo. Este es precisamente el punto de vista que inspira los dos ultimos capitulos
de esta tesis. En dichos capitulos intentaremos ver si las decisiones de empleo de las
empresas espafiolas difieren de una manera clara dependiendo del tipo de convenio
aplicable en cada caso. En el capitulo séptimo abordaremos la cuestion directamente —
comparando las empresas con convenio propio con las empresas sujetas a convenios de
ambito superior—y en el capitulo octavo la abordaremos de manera indirecta —tratando
de extraer informacidn sobre el comportamiento de las empresas individuales a partir de
datos sectoriales. El capitulo sexto, que viene a continuacién, constituye un inciso —un
inciso dedicado al andlisis de los datos que después utilizaremos en los capitulos

siguientes.
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CAPITULO 6

UNA BASE DE MICRODATOS DE EMPRESA
PARA EL ESTUDIO DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA EN ESPANA




Las fuentes estadisticas disponibles en Espafia para el estudio cuantitativo de la
negociacion colectiva son escasas. Las tres bases de datos que principalmente se utilizan
en la investigacion empirica son el Registro de Convenios Colectivos, los Documentos
de Cotizacion de la Seguridad Social y la Encuesta de Estructura Salarial. Sin
embargo, al contrastar los resultados obtenidos con ellas se observan numerosas
deficiencias. Unas tienen una cobertura muy reducida, otras sobreestiman el nimero de
trabajadores cubiertos por los convenios colectivos, debido a posibles errores de
informacidn en su elaboracion. Por este motivo, en este capitulo se propone una nueva
base de datos sobre negociacion colectiva: una estadistica de microdatos elaborada a
partir de dos bases ya existentes, el mencionado Registro de Convenios Colectivos y la
base de datos AMADEUS, que contiene una informacién contable muy detallada sobre
una amplia muestra de empresas. La primera tarea de este capitulo consistird en
describir las fuentes estadisticas existentes y en justificar sus deficiencias. En segundo
lugar, se procederd a la descripcion de la base de datos aqui propuesta, asi como el
proceso de union y depuracién que se ha seguido para obtenerla. Por ultimo, se
indicaran las mejoras que aporta dicha base de datos y también sus posibles

limitaciones.



1. LAS FUENTES ESTADISTICAS DE MEDICION DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA EN ESPANA

En Espafa contamos con escasas fuentes estadisticas que presenten datos fiables
sobre negociacion colectiva. Por un lado, la estadistica del Registro de Convenios
Colectivos elaborada por el Ministerio de Empleo es la fuente mas amplia que recoge
todos los convenios que se firman cada afio, asi como los acumulados hasta esa fecha.
Por otro lado, contamos con datos procedentes de los Documentos de Cotizacion de la
Seguridad Social, referidos basicamente a los trabajadores por cuenta ajena. Asimismo,
la Encuesta de Estructura Salarial nos aporta informacion sobre los trabajadores
cubiertos por convenios colectivos, con miras a la medicion de las diferencias salariales
entre las distintas clases de trabajadores. La Encuesta Trimestral de Costes Laborales
(ETCL), la Contabilidad Nacional de Espaiia (CNE), la Encuesta Anual de Coste
Laboral (EACL), que elabora el Instituto Nacional de Estadistica, y la Encuesta de
Coyuntura Laboral (ECL)®, que elabora el Ministerio de Empleo, también contienen
datos potencialmente relevantes, aunque menos sistematicos, por lo que practicamente
no se han explotado en el andlisis econdmico de los efectos de la negociacion colectiva.

En Espafia también se ha venido utilizando durante los ultimos afos la Muestra
Continua de Vidas Laborales®. En el trabajo de Izquierdo et al. (2012), por ejemplo, se
utilizan las bases de cotizacion suministradas por esta fuente para estimar la dispersion
salarial en cada sector. El unico inconveniente que genera la explotacion de esta
estadistica es que las bases de cotizacion truncan la distribucion salarial.

Cabe comentar también otra fuente estadistica utilizada en algin trabajo reciente
(Bertola et al., 2012), tratando de comparar el funcionamiento del mercado de trabajo
para distintos paises europeos. Es la Wage Dynamic Network Survey, que también
cuenta con datos para Espafia, los cuales han sido analizados por Bertola et al. (2010).
Esta encuesta surge del proyecto Wage Dynamic Network (WDN) del Banco Central
Europeo, con el objetivo de establecer una fuente estadistica procedente de los bancos

centrales de la eurozona que indague en la formacion de salarios en las empresas de

% para un anélisis en detalle de las deficiencias de la ETCL y la CNE, asi como de las principales fuentes
estadisticas del mercado de trabajo en Espafia, conviene consultar los trabajos de Pérez Infante (2006) y
Pérez Infante (2008).

% para un analisis concreto de esta fuente estadistica conviene revisar el trabajo de Garcia Pérez (2008).
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estos paises%.

Dejando a un lado la explotacion de estas dos estadisticas (WDN y la Muestra
Continua de las Vidas Laborales), por ser aun recientes, vamos a analizar a
continuacion las tres fuentes estadisticas espafiolas mas comunmente utilizadas en los
estudios sobre la negociacion colectiva. Las discrepancias entre ellas en algunos casos
llegan a ser realmente notables. Por ejemplo, en el afio 2000 el numero de trabajadores
cubiertos por convenios colectivos segun el Registro de Convenios Colectivos ascendia
a 9.230.366 personas, mientras que el nimero contabilizado a través de los Documentos
de Cotizacion de la Seguridad Social era tan solo de 4.029.034 personas. Si
desagregamos la informacion por tipo de convenio, las diferencias siguen siendo
notables: segun el Registro los trabajadores cubiertos por convenio de empresa suponen
un 11,73% del total de trabajadores cubiertos; en cambio, segin los datos de la
Seguridad Social apenas representan un 6,5%%,

Podemos destacar dos problemas principales en las bases de datos que estamos
discutiendo: en primer lugar, la sobreestimacion de trabajadores cubiertos por
convenios, dado que hay trabajadores que pueden verse afectados por varios convenios
de distintos ambitos; y en segundo lugar, la propia metodologia de las fuentes, que
ocasiona deficiencias en la actualizacion de las mismas. A continuacion procederemos a

analizar detalladamente cada una de esas fuentes.

1.1. El Registro de convenios colectivos del Ministerio de Empleo

El Registro de Convenios Colectivos es la principal fuente de datos sobre negociacion
colectiva en Espaﬁa97. Lo elabora la Direccion General de Empleo del Ministerio de
Empleo y Seguridad Social, con una periodicidad mensual, siguiendo los requisitos de
deposito y registro que todos los convenios han de cumplir a tenor de lo establecido en
los articulos 89 y 90 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y

en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios

% Para més informacién sobre este proyecto conviene consultar el documento del Banco Central Europeo
(2009). Ademas del trabajo de Messina et al. (2010), también recientemente Bertola et al. (2012) y
Druant et al. (2012) han trabajado con esta encuesta, en el marco del WDN del Banco Central Europeo,
con el objetivo de analizar los ajustes salariales de diversos paises a través de las empresas que conforman
la estadistica.

% para un analisis exhaustivo de estas diferencias conviene consultar el trabajo de Giréaldez et al. (2002).
% El trabajo de Ruesga et al. (2007) lleva a cabo un amplio y exhaustivo analisis de la situacion de la
negociacion colectiva en Espafia utilizando esta fuente estadistica.
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colectivos de trabajo, el cual queda actualizado por el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo. Existe la obligacion de registrar todos los convenios y acuerdos colectivos de
trabajo que tengan legalmente reconocida su eficacia como tales. Por tanto, su
cumplimentacion por parte de la comision negociadora o de la persona que ésta nombre
para tal fin es obligatoria. Pese a que el Registro tiene un ambito estatal o
supraautondmico, las Comunidades Autonomas también pueden crear sus propios
registros en el &mbito de su competencia.

El exhaustivo trabajo de Giradldez et al. (2002) analiza de forma detallada la
evolucion del nimero de convenios, de los trabajadores afectados, de las empresas
afectadas y de su distribucion sectorial y geografica en los ltimos afios a través de esta
fuente estadistica. También estudia el grado de extension de la negociacion colectiva, y
los principales problemas derivados de la utilizacion del Registro como instrumento
para medir la cobertura en nuestro pais. Entre dichos problemas se destacan los
siguientes:

e Ultraactividad: segln el articulo 86 del Estatuto de los Trabajadores cuando el
plazo convenido por las partes en un convenio colectivo ha vencido, éste
mantendra la plena vigencia de sus cldusulas hasta que uno nuevo lo sustituya
salvo pacto en contrario. Este principio de ultraactividad que caracteriza los
convenios colectivos en el marco de la legislacion espafiola ocasiona un
problema de medicion: los convenios prorrogados no estdn siendo
contabilizados a través del Registro, mientras que sus trabajadores siguen
estando cubiertos. Asi, existe una infraestimacion del niimero de convenios.
Giraldez et al. (2002) indican que esta infraestimacion de la extension de la
negociacion colectiva afectdé durante el periodo 1993-1997 a un porcentaje
situado entre el 5% y el 10% de los trabajadores cubiertos. Concretamente, los
convenios no registrados para el periodo 1993-1997 abarcan entre 400.000 y
800.000 trabajadores. Este efecto se hace especialmente acusado en relacién con
los convenios de empresa. Por tanto, tal y como afirman los autores, una
adecuada estimacion de la extension de la negociacion colectiva deberia incluir
los convenios directamente registrados en cada afio y aquellos que mantienen
sus efectos pese a no estar registrados. Aunque tras la ultima reforma laboral de

2012 el periodo de ultraactividad de los convenios queda limitado como maximo

121



9

a un afo, salvo pacto en contrario 8 esta cuestion sigue generando dificultades

en la estimacion del nimero de trabajadores cubiertos con anterioridad.

Defectos en la forma de cumplimentacion de la hoja estadistica. Nos referimos

basicamente a la cuestion de la variacion en el numero de trabajadores cubiertos
por un convenio a lo largo del periodo de vigencia del mismo: el nimero de
trabajadores que figura en el convenio colectivo es el correspondiente al primer
afio de vigencia. Aunque hay que decir que, desde junio de 2010, existe la
obligacion de renovar la hoja estadistica cada afio para actualizar estos datos. En
determinados convenios se da el caso de que el nimero de trabajadores cubiertos
es el mismo tanto en épocas de expansion como en épocas recesivas. Esto hace
que la informacion recogida no sea del todo real, ya que es previsible que el
numero de trabajadores de la mayor parte de las empresas varie de afio en afio.
Se ha estimado que entre 1992 y 1998 hubo 1733 convenios que mostraban el
mismo niimero de trabajadores en el primer y en el ultimo afo de registro; lo que
equivalia a un 27% del total de los convenios existentes. Entre los convenios
sectoriales esta proporcion aumentaba hasta un 27,7%. Una de las causas de ello
puede ser la falta de informacién con la que cuentan las comisiones
negociadoras encargadas de cumplimentar las hojas, respecto del numero de
trabajadores cubiertos, especialmente en los convenios de ambito superior al de

empresa (Pérez Infante, 2008).

Doble contabilidad del nimero de trabajadores y empresas afectados por un

convenio. Pese a estar supuestamente depurado por la Subdireccion Estadistica
del Ministerio de Empleo, en algunos casos el Registro contabiliza a los mismos
trabajadores sucesivas veces cuando éstos estan afectados por mas de un
convenio de distinto ambito funcional o geografico. Por ejemplo, si un
trabajador esta afectado por un convenio provincial y por otro sectorial, figurara
contabilizado como trabajador en ambos. Esto provoca una sobreestimacion del
grado de cobertura de la negociacion colectiva en nuestro pais y distorsiona las

posibles comparaciones internacionales (Traxler y Brandl, 2009).

% Regulado por el articulo 6 de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del
mercado de trabajo, que reforma el articulo 86.3 del Estatuto de los Trabajadores. La nueva disposicion
dice lo siguiente: “Transcurrido un afio desde la denuncia del convenio colectivo sin que se haya
acordado un nuevo convenio o dictado un laudo arbitral, aquél perderd, salvo pacto en contrario, vigencia
y se aplicara, si lo hubiere, el convenio colectivo de ambito superior que fuera de aplicacion”.
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1.2. Los Documentos de cotizacion a la Seguridad Social

Dentro de los Documentos de cotizacion a la Seguridad Social, concretamente en el
TC-2, existe un campo asignado al tipo de convenio colectivo que afecte al trabajador.
Hay que tener en cuenta que lo que la Seguridad Social contabiliza es
fundamentalmente el numero de trabajadores afiliados. Por tanto, una importante
desventaja de esta fuente estadistica es la exclusion de los funcionarios mutualistas de
los datos de afiliacion™. Segun el Instituto Nacional de Estadistica, los mutualistas
acogidos a un seguro privado pueden ser funcionarios civiles, militares y judiciales del
Estado, asi como sus respectivos beneficiarios que han elegido asistencia sanitaria en
entidades privadas. Como en la Administracion Publica existe una gran parte de
trabajadores sin derecho a negociacion colectiva, si no contamos con una fuente que los
incluya, no podemos tener una idea clara de la proporcion de trabajadores no cubiertos.

Ademas, hay que mencionar las deficiencias en la forma de cumplimentacion de los
datos registrados por la Seguridad Social. Tradicionalmente, la casilla sobre el tipo de
convenio colectivo del TC-2, de cumplimentacién voluntaria, era rellenada solamente
por un 25% de los empresarios. Desde 2002, afio en que este procedimiento comienza a
realizarse por medios telematicos, la cifra ha ascendido a un 40%, pero continua siendo
reducida para obtener conclusiones fiables. Este hecho podria explicar la gran
discrepancia existente entre los resultados de cobertura del Registro y de la Seguridad
Social a tenor de la comparativa establecida en el Cuadro 6.1. El nimero de trabajadores
cubiertos estimados por la Seguridad Social es practicamente la mitad del de los
estimados por el Registro. Ademas, el numero de trabajadores afectados por cada tipo
de convenio representa proporciones muy distintas respecto del total de trabajadores
cubiertos en ambas fuentes. Segln el Registro, los trabajadores cubiertos por convenio
de empresa suponen un 11,73% del total de trabajadores cubiertos. En cambio, segin
los datos de la Seguridad Social, apenas representan un 6,5%. Esta diferencia también es
desigual por ramas de actividad, ya que en algunos sectores el nimero de trabajadores
cubiertos segiin la Seguridad Social es practicamente la mitad del contabilizado por el
Registro (extraccion de minerales no energéticos), y en otros apenas alcanza un 3%

(agricultura, ganaderia, caza y silvicultura), de acuerdo con Giraldez et al. (2002). Por

% Segin datos de la Encuesta Nacional de Salud de 2003 elaborada por el INE, el porcentaje de
trabajadores mutualistas alcanza el 3% (en términos absolutos, casi 1.300.000 personas). En 2006, el
numero absoluto asciende a 1.523.400 personas.
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tanto, las cifras de cobertura de las dos principales fuentes estadisticas son claramente
divergentes, de lo que se deduce que el sesgo que se puede estar cometiendo en la

estimacion es bastante considerable.

CUADRO 6.1
Numero de trabajadores cubiertos por negociacion colectiva segun los
Documentos de Cotizacion de la Seguridad Social y el Registro de Convenios
Colectivos, por tipo de convenio, en el afio 2000

. Documentos de
Registro de Y .
. . Cotizacion (Seguridad
Convenios Colectivos .
Social)
TOTAL 9.230.366 4.029.034
Convenio de empresa 1.083.274 262.500
Convenio de otro ambito 8.147.092 3.766.500

Fuente: elaboracion propia a partir de Giraldez et al. (2002)

Notas: (1) Los autores calculan la cifra de trabajadores cubiertos segun la Seguridad Social para 2000 y
segun el Registro para febrero de 2002. Como en la elaboracion de este trabajo contamos con estadisticas
del Registro también para el afio 2000, hemos replicado el calculo para dicho afio.

(2) Tal y como indican los autores, hay que tener en cuenta que el nimero de trabajadores en cuyo
Documento de Cotizacidn no se especificaba su cddigo de convenio fue de 5.482.180.

Los datos extraidos de la Seguridad Social podrian aportarnos una medicion ideal
del grado de cobertura de la negociacidon colectiva, si su cumplimentacion fuera
obligatoria. No obstante, hemos de tener en cuenta las siguientes consideraciones:

e Los datos procedentes de esta fuente tienden a reducir las tasas globales de
cobertura al no contar con los trabajadores mutualistas. Por tanto, esta fuente no
seria adecuada para medir el porcentaje de asalariados que, tengan o no derecho
a negociacion colectiva, estan realmente cubiertos por ella.

e Si lo que tratamos de medir es la tasa ajustada de cobertura, es decir, aquella que
excluye a los trabajadores que no tienen derecho a negociacion colectiva, estos
datos parecen ser los mas relevantes. A partir del dato total de trabajadores
afiliados, habria que descontar el numero de trabajadores que, estando afiliados
a la Seguridad Social, no tengan derecho a negociacion colectiva (empleados del
hogar, funcionarios que no sean mutualistas y trabajadores por cuenta propia

fundamentalmente).
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1.3. La Encuesta de Estructura Salarial

La Encuesta de Estructura Salarial (EES) es elaborada por el Instituto Nacional de
Estadistica, con el objetivo de aportar informacidon relevante sobre todo en temas
salariales, pero también dispone de datos sobre negociacion colectiva. Su ambito de
cobertura es nacional. Estd compuesta de observaciones individuales pero agrupadas por
empresas en un momento determinado de tiempo y para aios concretos.

Hay dos hechos que limitan las conclusiones que podemos extraer en relacion con
el grado de cobertura de la negociacion colectiva. Por un lado, las oleadas anteriores al
afio 2006 no recogian informacion de los establecimientos con menos de diez
trabajadores, aunque tanto la EES del 2006 como la del 2009 ya incorporan centros de
trabajo pequefios de entre 1 y 9 trabajadores. Por otro lado, hay sectores que no estan
incluidos en la encuesta, como por ejemplo, la agricultura, la sanidad, la educacion o la
administracion publica, aunque desde 2002 esto se ha intentado corregir, y se han
incorporado por ejemplo algunos servicios que presta el Estado. Ello provoca problemas
en la interpretacion de los datos de cobertura. Podria darse el caso, por ejemplo, de que
hubiese una concentracién notable de los trabajadores no cubiertos en sectores no
presentes en la encuesta o en establecimientos inferiores a diez trabajadores.

El problema resulta mas grave cuando hacen comparaciones de grado de cobertura
por sectores que cuando se hacen en funcion del tamafio del establecimiento. En los
sectores excluidos hay una gran proporcion de trabajadores no cubiertos por convenios
colectivos; concretamente, Girdldez et al. (2002) indican que sélo el 56% de los
trabajadores de la Encuesta de Estructura Salarial de 1995 estaban cubiertos por
convenios en esos sectores™°. En cambio, en el caso de las comparaciones por tamaiio
del establecimiento, las diferencias no tendrian gran importancia. La razon de esto
reside en la extension automadtica de los convenios colectivos: dicha practica hace que,
en Espafia, los trabajadores de empresas pequeias no estén menos afectados por la

negociacion colectiva que los trabajadores de las grandes empresas.

100 e . . .
También evidencian el hecho de que, en los sectores que la Encuesta de Estructura Salarial no cubre,

haya una gran presencia de empleados de determinadas ramas de actividad que no tienen derecho a
negociacion colectiva, como por ejemplo en sanidad, educacion y administracion publica y defensa.
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2. DESCRIPCION GENERAL DE LOS NUEVOS MICRODATOS SOBRE
NEGOCIACION COLECTIVA

La base de datos que se propone en este capitulo es el resultado de unir una fuente
estadistica con informacidn de empresas ya existente con la informacion ofrecida por el
Registro de Convenios Colectivos, relativa al nombre y cddigo de los convenios de
empresa existentes en Espafia. Por un lado, la base de datos de empresas Analysis of
Major Database from European Sources (AMADEUS) es elaborada por Informa y
Bureau Van Dijk a partir del deposito de cuentas de las sociedades en el Registro
Mercantil. Esta base contiene la informacion sobre los estados contables y financieros
de més de diez millones de empresas privadas y publicas, excluidas las del sector
financiero y de seguros, de los principales paises europeos. En los datos suministrados
por AMADEUS no contabamos con informacion relativa a la negociacion colectiva. Si
tenemos, en cambio, identificadas por su nombre cada una de las empresas recogidas.
Al enlazar la informacién de dicha base con la del Registro de Convenios obtenemos
una base de microdatos cuya unidad basica es la empresa, para la cual tenemos
informacién relativa a su contabilidad y estado interno, junto con la relativa a
negociacion colectiva (si tiene 0 no convenio, y en caso de que lo tenga, su ambito de
cobertura y su codigo™®).

El propdsito de utilizar esta base de datos es conseguir captar el efecto que tiene la
negociacion colectiva a nivel de empresa. Esto es importante, ya que son las empresas
las que toman las decisiones de contratacion, y es de esperar que estas decisiones se
vean afectadas por el tipo de convenio vigente en cada caso. Como sostienen Palacio y
Simoén (2002), el tipo de empresa explica las desigualdades salariales del mercado de
trabajo espafiol, en términos estadisticos, mucho mejor que las caracteristicas
individuales de los trabajadores. Por ello, creemos que analizar el efecto de la
negociacion colectiva sobre las decisiones de contratacion de las empresas puede
aportar una perspectiva distinta y original. Ademas, la base de datos que aqui se

propone no esta limitada por el tamafio del establecimiento, ya que cuenta con empresas

101 Segiin indica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, el codigo del convenio colectivo ha de incluir
en sus 14 digitos la siguiente informacion:

- Digitos 1° y 2°: indican el ambito territorial del convenio.

- Digitos 3° a 7°: nimero secuencial que indica el nimero de orden de presentacion, es decir, el nimero
de serie del convenio en el afio.

- Digito 8° a 10°: comun a cada ambito funcional, naturaleza y tipo de acuerdo.

- Digitos 11° a 14°: afio en que se da de alta el acuerdo por primera vez.
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de cualquier tamafio (incluyendo empresas de un solo trabajador) y representativas de
todos los sectores de la economia.

El numero de empresas espafiolas extraido de AMADEUS es de 296.703 empresas.
La distribucion de estas empresas por tipo de convenio la mostramos en la siguiente
tabla, de forma desagregada por ramas de actividad. De este total, el nimero de
empresas identificadas con convenio colectivo de empresa es de 3.937'%. El resto, es
decir, 292.766 empresas estan cubiertas por convenios colectivos de &mbito superior.

Como observamos en el Cuadro 6.2, la cobertura de empresas por ramas de

actividad es bastante amplia, estando presentes en total 86 ramas de actividad'®

segun
la Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas de 2009 (CNAE-09) con una
desagregacion de dos digitos'®. Hay que observar también que, cuando desagregamos
por tipo de convenio, el niumero de empresas con convenio colectivo de empresa se
distribuye de forma bastante desigual. Existen algunas ramas con muy pocas empresas
con convenio de empresa, Yy otras en las que ocurre exactamente lo contrario.

Respecto a la distribucion regional, estan presentes las 50 provincias espafiolas, asi
como Ceuta y Melilla. Los resultados de cobertura en las empresas con convenio de
empresa se presentan detalladamente en el Cuadro 6.3. Al igual que ocurria al
desagregar por ramas, la presencia de convenios colectivos de empresa es muy desigual.
En Madrid, por ejemplo, el nimero de empresas en esta situacion asciende a 842,
aunque éstas solamente representan un 1,5% de la muestra. En cambio, en Ceuta, pese a
ser unicamente 18 las empresas con convenio de empresa, estas suponen un 6,06% de la
muestra. A continuacion vendrian Alava (con un 5,13%), Melilla (4,45%), Guadalajara
(3,65%) y Palencia (2,82%).

192 pese a que en el Registro estén inscritos un total de 13.823 convenios de empresa, una vez solapadas
las bases de datos y realizado el proceso de depuracién que describiremos en el siguiente apartado, el
nimero de empresas con esta clase de convenios se reduce a 3.937.

103 Existen ademés otras 77 empresas, todas con convenio de ambito superior, que no tienen asignada
ninguna rama.

104 pese a que en los datos contamos con los cuatro digitos de la clasificacion, para sintetizar el analisis
vamos a utilizar exclusivamente una desagregacion de dos digitos, aunque en trabajos posteriores se
podria profundizar en este sentido.
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CUADRO 6.2

Numero de empresas en la muestra clasificadas por sector y tipo de convenio

Ramade | Totalde  Convenioempresa Ramade | Totalde  Convenioempresa
actividad | empresas Numero % total actividad | empresas NUmero 9% total

1 5568 30 0,54 49 7321 151 2,06
2 353 8 2,27 50 315 40 12,70
3 693 15 2,16 51 152 10 6,58
5 96 19 19,79 52 4199 151 3,60
6 63 2 3,17 53 269 7 2,60
7 60 11 18,33 55 5106 64 1,25
8 1200 32 2,67 56 5583 57 1,02
9 38 0 0,00 58 1129 111 9,83
10 6384 239 3,74 59 939 19 2,02
11 1472 81 5,50 60 405 52 12,84
12 23 11 47,83 61 968 28 2,89
13 1677 13 0,78 62 2720 25 0,92
14 1512 6 0,40 63 334 20 5,99
15 1658 8 0,48 64 4543 38 0,84
16 1870 33 1,76 66 2323 15 0,65
17 941 32 3,40 68 25303 38 0,15
18 2071 41 1,98 69 2961 22 0,74
19 38 6 15,79 70 4533 60 1,32
20 1947 84 4,31 71 3406 45 1,32
21 359 7 1,95 72 375 7 1,87
22 2214 73 3,30 73 2490 18 0,72
23 3448 103 2,99 74 2517 37 1,47
24 1144 100 8,74 75 65 1 1,54
25 6779 133 1,96 77 2171 35 1,61
26 750 36 4,80 78 666 34 511
27 1158 53 4,58 79 1222 9 0,74
28 2970 72 2,42 80 639 26 4,07
29 1024 116 11,33 81 2926 145 4,96
30 394 47 11,93 82 2408 47 1,95
31 1946 23 1,18 84 146 19 13,01
32 851 22 2,59 85 2354 18 0,76
33 1040 16 1,54 86 2232 58 2,60
35 2288 77 3,37 87 1310 13 0,99
36 407 82 20,15 88 372 14 3,76
37 45 4 8,89 90 596 11 1,85
38 627 45 7,18 91 96 12 12,50
39 58 3 5,17 92 964 41 4,25
41 56171 68 0,12 93 1852 77 4,16
42 1193 9 0,75 94 336 11 3,27
43 14656 64 0,44 95 345 5 1,45
45 8080 65 0,80 96 1784 51 2,86
46 43354 296 0,68 97 13 0 0,00
47 17608 110 0,62 99 10 0 0,00

Fuente: elaboracion propia
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CUADRO 6.3

NuUmero de empresas en la muestra clasificadas por provincias y tipo de convenio

- Total de  Convenio empresa - Total de Convenio empresa

Provincia | empresas “Namero % total | | OV | empresas "Namero % total
Alava 2612 134 5,13 La Rioja 2184 28 1,28
Albacete 2153 19 0,88 Las Palmas 6317 100 1,58
Alicante 11378 55 0,48 Ledn 2143 20 0,93
Almeria 3481 21 0,60 Lérida 3160 16 0,51
Asturias 4735 100 2,11 Lugo 1396 29 2,08
Avila 529 6 1,13 Madrid 56238 842 1,50
Badajoz 2592 20 0,77 Malaga 7851 88 1,12
Barcelona 50827 516 1,02 Melilla 247 11 4,45
Burgos 2216 34 1,53 Murcia 9042 69 0,76
Caceres 1323 17 1,28 Navarra 4600 96 2,09
Cadiz 4134 81 1,96 Ourense 1356 22 1,62
Cantabria 2812 70 2,49 Palencia 708 20 2,82
Castellon 4100 27 0,66 Pontevedra 5670 135 2,38
Ceuta 297 18 6,06 Salamanca 1666 12 0,72
Coérdoba 3361 64 1,90 Tenerife 4982 88 1,77
Cuenca 850 19 2,24 Segovia 796 14 1,76
Ciudad Real 2303 20 0,87 Sevilla 9339 108 1,16
Gerona 5505 32 0,58 Soria 490 8 1,63
Granada 3541 50 1,41 Tarragona 4433 46 1,04
Guadalajara 904 33 3,65 Teruel 652 4 0,61
Guipuzcoa 5446 87 1,60 Toledo 3692 18 0,49
Huelva 2005 35 1,75 Valencia 16756 121 0,72
Huesca 1327 8 0,60 Valladolid 2918 56 1,92
|. Baleares 7649 77 1,01 Vizcaya 8568 229 2,67
Jaén 1913 15 0,78 Zamora 653 12 1,84
La Corufia 6048 92 1,52 Zaragoza 6805 95 1,40

Fuente: elaboracion propia

Las provincias con menor proporcion de convenios de empresa en la muestra son
Alicante (0,48%), Toledo (0,49%), Lérida (0,51%) y Gerona (0,58%), siendo por ello
las que precisamente tienen mayor proporcion de convenios de ambito superior. En
términos absolutos, la que tiene el menor nimero de convenios de empresa es Teruel
con 4 empresas, seguida de Avila con 6, y Soria y Huesca con 8.

Asi pues, en términos generales, existe un predominio claro de empresas sujetas a
convenios de &mbito superior, con un reparto asistematico, tanto a nivel sectorial como

regional, que no obedece a ningun patrén de contornos claros.
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3. CONSTRUCCION Y TRATAMIENTO DE LA BASE DE DATOS

El proceso de depuracion de los datos ha constado de varias etapas. En primer
lugar, siguiendo el criterio de Nufiez et al. (2011) que trabajan también con los datos de
AMADEUS, hemos suprimido de dicha base las empresas que estaban duplicadas y las
que presentaban valores atipicos'®. Posteriormente, a partir de la informacion
suministrada por el Registro de Convenios Colectivos del Ministerio de Trabajo, hemos
solapado los datos relativos a aquellas empresas que estan cubiertas por convenios
colectivos a nivel de empresa.

Para realizar la fusién de ambas bases de datos, nos hemos apoyado en las técnicas
de integracion de datos descritas en Di Zio (2008) y Ballin et al. (2009). El primero
integra dos bases de datos con distintas observaciones a través del procedimiento
denominado como statistical matching™®. Estas son la Encuesta del Uso del Tiempo y
la Encuesta de Poblacion Activa de Italia. Di Zio utiliza una serie de variables comunes
a ambas fuentes (género, area geografica, edad, nivel educativo...) como nexo de union
entre la fuente recipiente, que es la base de datos principal (en su caso, la Encuesta de
Uso del Tiempo), y la donante, es decir, la base de datos que aporta una nueva variable
a la otra (en su caso, la de Poblacion Activa). Por otro lado, Ballin et al. (2009) integran
dos bases de datos de empresas del sector agrario en 2003, con observaciones que se
encuentran presentes en ambas, pero siendo cada estadistica de distinto tamafio. Para
ello, superponen empresas que estan presentes en las dos bases de datos a través del
procedimiento que denominan concatenacién: suman las observaciones de las dos bases
de datos y eliminan las observaciones repetidas.

En nuestro caso, las empresas con convenio de empresa son las Unicas que podemos
localizar en la base de datos, porque los convenios de ambito superior afectan a mas de
una empresa. Por esta razon, hemos supuesto que las empresas que no tienen su propio
convenio estan cubiertas por convenios de ambito superior, como ya hicimos en el
capitulo 4 (ver Gréafico 4.4). Dados los mecanismos de extension automatica de los

convenios, la eficacia general de los mismos y los acuerdos de cobertura de vacios

15 En algunas herramientas informaticas, esta opcién estd implementada autométicamente. El
procedimiento consiste en identificar valores que se desvien de sus grupos de homdélogos, mediante
algoritmos internos, de acuerdo con un indice de anomalia.

196 Cuando se integran dos bases de datos cuyas observaciones estan igualmente identificadas los autores
hablan de un procedimiento de record linkage. En nuestro caso, contamos con una base de datos con unas
300.000 empresas, y por otro lado, una base de datos de convenios con casi 14.000, algunos de los cuales
se corresponden con dichas empresas, pero no todos. Por ello, nuestro caso se asimilaria mas a la opcion
denominada como statistical matching.
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existentes en la legislacion espafiola, es sumamente improbable que en la base de datos
exista alguna empresa que no esté afectada por ningln tipo de convenio colectivo.
Ademas, como se ha visto anteriormente, la tasa de cobertura ajustada de la negociacion
colectiva en Espafia esta en torno al 97%, lo cual hace muy dificil encontrar alguna
empresa que no esté cubierta por negociacion colectiva. Puede haber, desde luego,
algunos trabajadores no cubiertos (por ejemplo, el personal directivo, que representa
una fraccion muy reducida del total de los empleados), pero raramente empresas no
cubiertas.

Por tanto, en la base de datos contamos con una variable que nos informa del tipo
de convenio colectivo existente en cada empresa (si se trata de un convenio de empresa
0 de uno de &mbito superior).

En total, el nimero de entradas extraidas del Registro con convenios de empresa era
de 13.823. Sin embargo, no podemos afirmar que este sea el nUmero de empresas con
convenio de empresa. A continuacién aclaramos esta cuestion.

En la serie de convenios colectivos del Ministerio figuran todos los convenios de
empresa que ha suscrito una empresa durante sucesivos afios. Sin embargo, en nuestra
base de datos, s6lo nos interesa si esa empresa esta cubierta por un convenio. Asi pues,
puede existir una empresa que durante este periodo haya firmado tres convenios
colectivos de empresa (lo que en el Registro daria lugar a tres entradas diferentes), pero
que, sin embargo, en nuestra base de datos se identifique con un sola entrada. Ademas
de esto, también existen empresas con convenios diferentes para cada una de las zonas
geogréficas en las que opera, o bien con convenios distintos para cada centro de trabajo,
departamento, o para distintos tipos de personal'®’. Esto darfa lugar a una duplicidad o
multiplicidad de entradas referentes a una misma empresa que hay que reducir a una
Unica entrada.

También son casos especiales los convenios colectivos del personal al servicio de
Administraciones Publicas, como ocurre en el caso de los concejos, ayuntamientos,
mancomunidades, consejerias, hospitales, etc., que no han podido ser integrados con los

datos de AMADEUS, dado que esta base solo incluye empresas privadas. Otro tanto

%7 por ejemplo, existen navieras gue cuentan con un convenio colectivo de empresa para el personal de

flota y otro distinto para el personal de tierra, ademas de uno para la matriz. En cambio, en la base de
datos solamente figura una misma empresa. En el caso de otra empresa, lo que ocurre es que cuenta con
dos entradas de convenios de empresa para la zona sur y para la zona este, ademas de la propia para la
empresa matriz. Una empresa de distribucion cuenta con un convenio para las oficinas centrales, otro para
los centros comerciales y otro para el servicio postventa, que se vinculan todos a una Unica empresa
localizable en AMADEUS.

131



ocurre con las empresas del sector bancario y de seguros, que como se ha dicho
anteriormente no estan incluidas en dicha base de datos. Existen también convenios
registrados para distintas agrupaciones de empresas, uniones temporales o consorcios'®.
Estos casos los hemos desechado, después de averiguar si las empresas que componen
esas agrupaciones, que son las que rescatamos para nuestra base de datos, tienen 0 no
convenio de empresa. Todos estos factores explican que en nuestra base de datos, tras la
depuracién realizada al combinar ambas muestras, contemos sélo con 3.937 empresas
localizadas con convenio colectivo de empresa.

En el Cuadro 6.4 se presentan los estadisticos descriptivos del numero de
trabajadores (NUM), el coste laboral medio por trabajador (CLM), el valor afiadido
bruto (VAB), vy los ingresos corrientes (OP) de cada empresa correspondientes al afio
2010. Dichos datos estan diferenciados segun el tipo de convenio colectivo.

Para medir estas variables hemos optado por eliminar de la muestra todas aquellas

empresas en las que habia missing values™®

. Algunos autores que han trabajado con
muestras de empresas que presentaban este problema han seguido el mismo
procedimiento. Es el caso de Palenzuela y Jimeno (1995) cuando estudiaron el
funcionamiento de la negociacion colectiva con los datos de empresas extraidos de la

Central de Balances del Banco de Espafa.

CUADRO 6.4
Estadisticos descriptivos por tipo de convenio en 2010
Convenio de empresa Convenio de &mbito superior
Variables | Media Max. Min. Desv. Media Max. Min. Desv.
NUM 986,3 92.293 1 5.168,7 62,7 141.429 1 1.119,0
CLM 41,2 295,3 1,9 19,8 33,3 733,1 0,1 18,7
VAB 85,08 2.711,9 -415,3 175,9 72,2 83.423 -7.430,2 538,2
OP 387.711 56.710.000 31 2.569.538 14.133 31.177.000 0,2 247.435
Empresas 911 39844

Fuente: elaboracion propia

198 Este hecho se ha dado en el caso de consorcios para el abastecimiento de aguas o servicios.

199 No obstante, en futuras investigaciones que traten de explotar esta muestra, se podria tratar este
problema a través de algin método propuesto en la literatura al efecto, como por ejemplo el empleo de
paneles no balanceados (Wooldrigde, 2010, pp. 488-489).
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4. VENTAJAS Y LIMITACIONES DE LA NUEVA BASE DE MICRODATOS

En los apartados previos se ha procedido a presentar las principales caracteristicas

de la nueva fuente estadistica que se propone en este trabajo. A continuacién se

destacan las principales ventajas de la misma:

Estdn representadas tanto grandes como pequefias empresas, sin el corte que
presentaba la Encuesta de Estructura Salarial con anterioridad a 2006 con respecto
a las empresas de menos de 10 trabajadores.

Se solventa el problema que presentaba el Registro de Convenios Colectivos al
contabilizar el mismo namero de trabajadores al inicio del periodo de efectos del
convenio y al final del mismo. Dado que el nimero de trabajadores cubiertos en la
nueva base de microdatos se extrae del nimero de trabajadores que la empresa
tiene en cada afio, con su correspondiente actualizacién, se eliminan los errores
relacionados con la cumplimentacion defectuosa de los datos requeridos por el
Registro.

Los datos contables obtenidos de AMADEUS no estan sometidos a ninguna
valoracion subjetiva, dado que se extraen del depdsito de las cuentas en el
Registro Mercantil. A su vez, todas las empresas tienen la obligacion de declarar y
registrar el convenio colectivo correspondiente. Por tanto, hay que pensar que la
informacion introducida es bastante fiable.

El empleo de microdatos propicia un analisis empirico mucho méas pormenorizado
que los datos agregados. A su vez, el hecho de que estos microdatos sean de
empresas, aflade una novedad importante a los estudios sobre los efectos de la
negociacion colectiva, como trataremos de poner de manifiesto en el capitulo
séptimo de esta investigacion.

Se ha solventado el problema de la infravaloracion del nimero de trabajadores
cubiertos, relacionado con los Documentos de Cotizacion de la Seguridad Social,
dado que la muestra de empresas AMADEUS cuenta tanto con trabajadores
afiliados al régimen general como con mutualistas.

La explotacién de esta nueva base de datos permite analizar la negociacion
colectiva desde una pluralidad de perspectivas, como indica la amplia gama de
estudios que han utilizado AMADEUS. Agrupados por areas, podriamos citar,
entre otros, los trabajos sobre andlisis sectorial (Sancho, 2004; Diaz-Barceld,

2007), financiacion de la actividad emprendedora (Crecente Romero, 2009),

133



desarrollo regional (NUfiez et al., 2011) o sobre la segregacion profesional y de

género (Redondo y Jimeno de la Maza, 2010).

Sin embargo, también hemos de ser conscientes de que esta nueva estadistica tiene

sus limitaciones. A continuacion, vamos a presentar algunas de ellas:

No hemos podido sortear ni resolver el problema de ultraactividad de los convenios
colectivos depositados en el Registro de Convenios Colectivos, puesto que la
informacidn que se precisa para ello ain no esta disponible. Por tanto, la cifra de
convenios registrados sigue estando infraestimada.

No contamos con informacion desagregada sobre los distintos tipos de convenios
colectivos de ambito superior al de empresa. Es decir, solamente tenemos
identificadas las empresas con convenio de empresa y las que no lo tienen. De este
modo, incluimos en un mismo saco aquellas empresas que tengan convenios de
ambito sectorial, provincial, estatal o que puedan no estar sujetas a ninguno (aunque
dada la regulacion espafiola del sistema de negociacion colectiva, esta Ultima
posibilidad es sumamente improbable). Para poder solventar esta cuestion, haria
falta estudiar, empresa por empresa, su &mbito de competencia y el convenio bajo
el que actla, asi como enfrentarse a la posibilidad de que la empresa opere en
varios sectores o regiones distintas y se vea afectada por convenios de distinto
ambito. Lo que si se puede afirmar es que no existen empresas que, estando
representadas en AMADEUS vy teniendo convenio de empresa, no hayan sido
identificadas. Puesto que el Registro contiene todos y cada uno de los convenios
colectivos de empresa existentes, todas las empresas que lo tengan y estén en la
muestra, han sido localizadas; no asi las que, teniéndolo, no estuvieran previamente
en dicha base de datos.

Respecto a las variables relativas a los trabajadores, s6lo contamos con el nimero
total de trabajadores por empresa y el coste laboral total de la plantilla. Para un
analisis profundo que tuviera que ver con estas cuestiones, el empleo de esta base
de datos podria no ser el mas indicado. En cambio, contamos con la ventaja de que
la informacion proporcionada es la depositada en los registros mercantiles, no
estando sometida a las peculiaridades propias de las encuestas. Ademas, podemos
emplear variables como el coste laboral medio por trabajador o la productividad
media de cada empresa, pudiendo compararlos con el coste de capital, el nivel de

endeudamiento o los ingresos y pérdidas de cada empresa, de forma
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suficientemente desagregada como para obtener una perspectiva mas amplia de la
situacion real en todas las ramas y regiones espafiolas.

- Tampoco contamos con informacidn sobre el tipo de capital humano de la empresa,
asi como la proporcion de trabajadores fijos o temporales.

- La base de microdatos se limita a estudiar la negociacion colectiva de empresas
privadas. Por tanto, cualquier referencia a la cobertura de la negociacion colectiva
que se fundamente en estos datos excluye al personal laboral de las instituciones

publicas.

Asi pues, son numerosos los desafios a los que se enfrenta la explotacién de esta
nueva base de datos. Conforme se pueda disponer de una mayor informacion procedente
del Registro, asi como llevar a cabo un tratamiento minucioso de esta fuente, también se
podran depurar los datos tratando de resolver las dificultades que ahora presenta. No
obstante, también conviene sefialar que todas estas dificultades y desventajas que

presenta pueden ser convenientemente tratadas si se tiene la suficiente cautela.
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CAPITULO 7

EL EFECTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
EN EL CRECIMIENTO DEL EMPLEO ENTRE
EMPRESAS




Hasta ahora nos hemos limitado a analizar el sistema espafiol de negociacion
colectiva de manera descriptiva, fundamentalmente desde un punto de vista juridico e
historico. También hemos presentado una nueva base de microdatos de empresas, que
incluye datos referentes al tipo de convenio vigente en cada una de ellas. Dicha base nos
permite analizar las decisiones de las empresas en diversas materias y de modo especial
en todo lo referente al empleo, lo cual es interesante ya que es en las empresas donde se
toman las decisiones de contratacion de la mano de obra; y la negociacion colectiva
puede influir en estas decisiones, ya sea facilitandolas o entorpeciéndolas.

En este capitulo se pretende analizar empiricamente los efectos de la negociacién
colectiva sobre el empleo, a nivel de empresa, a partir de esos datos. Partimos de un
modelo en el que el empleo de cada empresa depende fundamentalmente de dos
variables, el nivel de produccion y el coste de la mano de obra. Intentamos ver en qué
medida varia la respuesta del empleo ante los cambios de estas variables segun sea el
tipo de convenio vigente en cada caso. Este enfoque nos permitira analizar la influencia
del tipo de convenio en la evolucion del empleo a lo largo del ciclo econémico.

Este capitulo consta de tres apartados. En el primero se presenta el modelo tedrico
basico. En el segundo se propone una serie de versiones alternativas de dicho modelo y
se propone una bateria de estimaciones economeétricas. Por ultimo, en el tercer apartado,

se presentan los resultados correspondientes a dichas estimaciones.



1. LA ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA Y EL
CRECIMIENTO DEL EMPLEO

1.1. ¢ Qué efecto tiene el tipo de convenio colectivo en el ritmo de crecimiento del

empleo?

Conviene preguntarse si el hecho de tener un convenio de empresa o0 un convenio

de ambito superior ha supuesto alguna diferencia en la evolucion del crecimiento del

empleo en Espafia durante los ultimos afios. Para poder profundizar en esta cuestion, en

primer lugar, se va a estudiar la evolucion temporal de las tasas de crecimiento del

empleo para las empresas con convenio de empresa y con convenio de ambito superior.

Esta evolucion se recoge en el Grafico 7.1, donde se muestran dichas tasas de

crecimiento durante el periodo 2004-2010.

GRAFICO 7.1

Tasa de crecimiento del empleo de las empresas por tipo de convenio colectivo

(2004-2009)
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Fuente: elaboracion propia a partir de AMADEUS y Registro de Convenios Colectivos

A primera vista se observa que en las empresas con convenio de &mbito superior la

tasa de crecimiento del empleo oscila menos a lo largo del periodo, es decir, se

comporta de forma mas rigida. La tasa de crecimiento del empleo en las empresas con
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convenio propio parte de niveles inferiores en 2004, alcanzando un méaximo en 2005, y
posteriormente desciende, con un ligero repunte en 2007. En los dltimos afios, el ritmo
de crecimiento del empleo en estas empresas ha sido inferior al de las restantes. Por
tanto, se intuye que, pese a que la dinamica del empleo sea similar en ambos grupos,
existen diferencias en su dispersion que podrian esconder un comportamiento diferente
entre las empresas en funcién del tipo de convenio colectivo que tengan*™®.

En todo caso, convendria profundizar en los factores determinantes de este
comportamiento puesto que, en primer lugar, las dos muestras de empresas tienen un
tamafio dispar''!, y esto podria explicar, al menos en parte, las oscilaciones en el nivel
de empleo. Por otro lado, tampoco estamos teniendo en cuenta las variaciones de la
produccion ni del coste laboral, que en principio tendrian que ser los principales
determinantes de la evolucion del empleo, como veremos mas adelante. Por tanto, la
evolucion del empleo podria estar fuertemente influenciada por la distinta elasticidad
que unas empresas y otras tengan a estas dos variables, asi como por la distinta
composicion de las dos muestras.

Por todo esto, a continuacion se propone un modelo que permitira estimar, una vez
que controlemos estos otros factores, el distinto impacto del tipo de convenio colectivo

en el crecimiento del empleo, tanto en épocas de auge como en épocas recesivas.

1.2. Modelo tedrico

La hipdtesis de partida es que los ajustes en el empleo dependen de dos variables
principales: la produccion, en primer lugar, y los costes laborales, en segundo lugar.
Cuanto mayor sea la produccion, mayor sera el empleo, en condiciones ceteris paribus
(suponiendo naturalmente que el trabajo no es un factor “regresivo”). El empleo

también sera tanto mayor cuanto menor sea el coste laboral (también en condiciones

119 5e han contrastado las diferencias de medias y de varianzas en la tasa de crecimiento del empleo segin
el tipo de convenio colectivo de las empresas. El resultado sugiere que la media de la tasa de crecimiento
del empleo no difiere significativamente en funcion del tipo de convenio colectivo. El resultado del
estadistico-t haria aceptar la hipétesis de igualdad de medias con un nivel de confianza del 99%. Sin
embargo, la varianza si que es significativamente distinta de un grupo a otro, dado que el resultado del
estadistico-F permite rechazar la hip6tesis de igualdad de varianzas al 99% de confianza.

11 En la base de datos estan identificadas 911 empresas con convenio colectivo de empresa y 39844
empresas con convenio de ambito superior. Por ello, la composicion de la tasa puede verse afectada por el
reducido nimero de empresas con convenio de empresa y fluctuar mas en este grupo.
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ceteris paribus). Para llegar a estas conclusiones lo Unico que necesitamos suponer es
que las empresas minimizan costes.
Esta hipotesis la podriamos expresar por medio de la funcion siguiente:

Ly = f (YW, ) &)
donde j indica la empresa, t el afio, Les la tasa de crecimiento del empleo de la
empresa, Y es la tasa de crecimiento de la produccion y W es la tasa de crecimiento de
los salarios.

Para dar forma a esta funcion genérica, vamos a partir de una funcion de
produccién Cobb-Douglas del tipo:

Y = AK*PeM 2)
con el Unico requisito de que o y S sean menores que 1, lo cual permite la existencia de
rendimientos a escala constantes, crecientes o decrecientes, a la vez que garantiza que
las productividades marginales de ambos factores, K y L, sean decrecientes. El factor
et representa los efectos del progreso técnico que se supone que varia a una tasa
constante, A.

Si dividimos ambos lados de esta ecuacion por L, e introducimos el producto L*L™
en el sequndo miembro, obtenemos:
YE = AK L/ L e )

Lo cual se puede reescribir como:

YE: A(%j La+ﬂ—le/1t (4)
] . Y K
O bien, haciendo — = —=k:
L yy L
y — Aka La+,B—leﬂ.t (5)

Si tomamos logaritmos, obtenemos:
logy =log A+alogk + (ax+ f—1)log L + At (6)

De este modo, al derivar con respecto al tiempo obtendriamos:

y=ak+(a+B-1)L+A )

donde y, k y L son las tasas de crecimiento de las variables y, k y L.

Dado que y= YE la tasa de crecimiento de y se puede expresar de la siguiente manera:
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Y-L=ak+(a+B-DL+1 )
Lo cual nos permite escribir:
Y =ak+(a+B)L+ 1 9)
De donde se sigue que:

(a+B)L=Y -ak-1 (10)

) 1 . a . 1
L:(a+ﬂ)Y_(a+ﬂjk_(a+ﬂjﬂ )

Si la empresa minimiza costes, se tiene que cumplir que la Relacion Marginal de

Lo cual implica:

Sustitucion Técnica (RMgST) entre factores sea:

aK

RMgST,, =- AL

L
=_Lt=-_ (12)
Y =cte YK r

donde w es el coste del trabajo y r es el coste del capital. Si calculamos las

productividades marginales de ambos factores, obtenemos:
Y, = BAK L/ e (13)
Y, =aAK“ L e* (14)

Esto nos permite expresar la RMgST como:

{21
Yo \a/lL r

ae

Si tomamos logaritmos y derivamos respecto al tiempo la ecuacion anterior,

Lo cual implica:

deducimos que la tasa de crecimiento de la relacion capital-trabajo, k , ha de ser igual a

- . . W
la tasa de crecimiento del ratio de los precios de los factores (—j ya que Zes una
r B

constante.

Teniendo en cuenta esto ultimo podemos reescribir la ecuacion (11) como sigue:
N R [V B (ﬂj— ! A (17)
a+pf a+p)\r a+pf
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La estimacion de la ecuacion (17) a partir de una muestra de empresas nos exigiria
disponer de datos referentes a w y r. Desgraciadamente no disponemos de datos que nos
permitan medir adecuadamente el coste del capital empresa por empresa. Sin embargo,
esta dificultad no parece demasiado grave, ya que, presumiblemente, el coste del capital
suele ser bastante uniforme y no es probable que se registren diferencias muy
significativas entre unas empresas y otras**?. Tal vez podria haber diferencias mas
importantes entre sectores, pero cabe pensar que este efecto se podria captar
introduciendo en la estimacion dummies sectoriales.

Asi pues, si postulamos que el coste del capital es uniforme y permanece constante,

la variable relevante, en lugar de la tasa de crecimiento del ratio de los precios de los

w L . .
factores, (—j seria, simplemente, la tasa de crecimiento del coste laboral, Ww . Entonces
r

k =w Y la ecuacion (18) quedaria de la forma siguiente:

(el E )
a+p a+p a+p

De este modo, podemos expresar la tasa de crecimiento del empleo en funcién de la

tasa de crecimiento de la produccion y de la tasa de crecimiento del coste del trabajo,
ademaés de un factor A, que refleja el progreso técnico y, de manera residual, cualquier
otro “factor de cambio”.

Podrian darse tres circunstancias:

¢ Si hubiera rendimientos a escala constantes, se cumpliria que o+ =1, en

cuyo caso el coeficiente de Y seria igual a 1 y el de W menor que 1 en
valor absoluto.
e Con rendimientos a escala decrecientes, se cumpliria que a+ <1, el

coeficiente de Y seria mayor que 1 y el de W menor que 1 en valor

absoluto.

"2 En la base de datos existen datos referentes al pago de intereses anual de cada empresa. Hemos

dividido el pago de intereses por la deuda de cada empresa, afio por afio, con el objetivo de aproximarnos
al coste de capital de cada empresa. Se puede concluir que la varianza de esta variable es igual a cero con
un nivel de confianza del 99%. Por otro lado, a través de las estadisticas del Banco de Espafia, se observa
que los tipos bancarios de préstamos y créditos concedidos a sociedades no financieras han variado
durante el periodo de analisis desde un minimo del 3% a un maximo del 6% en 2008. Sin embargo, se
observa una evolucién temporal ligada a la evolucion de la coyuntura econémica, algo que no plantea
excesivos problemas, dado que este hecho se podria controlar en una estimacion mediante el uso de
variables tendenciales, como se vera mas adelante.

143



e Finalmente, si hubiera rendimientos a escala crecientes, se cumpliria que
a+ f>1, el coeficiente de Y seria menor que 1y el de W menor que 1

en valor absoluto.

Si admitimos la posibilidad de que existan rendimientos a escala crecientes, en
principio, tendriamos que pensar en empresas de tipo monopolistico u oligopolistico.
Este supuesto resulta bastante arriesgado, sobre todo si pretendemos generalizarlo a la
totalidad de las empresas de la muestra disponible. No obstante, esta dificultad se puede
evitar si suponemos que los rendimientos crecientes son el resultado de economias
externas asociadas a la acumulacién de capital‘*®. Esto lo podriamos expresar por medio
de una funcién de produccion del tipo siguiente:

Y = AK7K?Pe™ (19)

Dicha funcion de produccion es formalmente equivalente a la anterior, ya que

haciendo » + & = o obtendriamos la funcion (2). Sin embargo, la funcion (19) admite

una interpretacion muy diferente: el factor K’ refleja los efectos de las economias
externas, de tal manera que a medida que se va acumulando capital, los factores
productivos (tanto K como L) resultan mas eficientes. Esto quiere decir que, desde el
punto de vista de la empresa, K’ es una constante cuyo valor va cambiando con el
tiempo, aunque de manera siempre impredecible. Por lo demaés, podriamos suponer que
o+ =1, de manera que, desde el punto de vista de la empresa, la funcion de
produccién tendria rendimientos a escala constantes. En estas circunstancias, la
condicidn para la minimizacién del coste seria:

BAK KL e®  w
RMgST = =— 20
g SAK7K e r (20)

(SIS

Blv
() -

O bien:

O bien:

113 gobre esta cuestion puede consultarse el trabajo de Arrow (1962). A partir de Arrow, esta forma de
tratar las economias externas ha sido habitual en la economia del crecimiento.
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Dado que 5 es constante, de nuevo se tiene que cumplir que k':[_j. Esto quiere
r

decir que, cuando la fuente de los rendimientos crecientes se encuentra en las economias

externas, la tasa de crecimiento de la relacion capital-trabajo, (5) sigue siendo igual a
L

la tasa de crecimiento del ratio de los precios de los factores, (ﬂj Si ademas r es
r

constante, dicha tasa serd igual a la tasa de crecimiento del coste laboral, W, lo cual
Ileva de nuevo a la ecuacién (18).

Centrémonos pues en la ecuacion (18), que es la que describe el crecimiento del
empleo. Para proceder a la estimacion de dicha ecuacion, la expresaremos de la manera

siguiente:

L, =60, +6,-Y, +0, W, +6,-S+V, (23)

donde Hoz—[ 1ﬁj/1'81: 1ﬂ y 02:—( aﬁj' En esta ecuacion se ha
a+ o+ a+

introducido también una serie de dummies sectoriales que permite diferenciar las

114 Ademas de

funciones de produccion segun el sector al que pertenezca cada empresa
esto, la introduccion de estas dummies permite tener en cuenta factores tales como las
diferencias en los costes de capital que, como se dijo anteriormente, pueden variar de

unos sectores a otros (aunque la variabilidad entre empresas sea despreciable). El vector
S representa las dummies en cuestion, una para cada sector, y 05 es el vector indicativo

de los coeficientes correspondientes. Con respecto a la perturbacion aleatoria, v,
supondremos que V; = u; +&;, donde u; representa la componente especifica de cada

empresa y ¢, es un factor aleatorio que afecta a todas las empresas por igual.

Hasta aqui la influencia de la negociacion colectiva ha sido ignorada por completo.
Lo que ahora se propone es la siguiente hipotesis: las decisiones de contratacion (y de
despido) de las empresas se ven afectadas por el tipo de convenio colectivo existente en
cada caso, de tal manera que la respuesta del empleo ante las variaciones de la

produccién y las variaciones del coste laboral son distintas dependiendo del tipo de

14 E] vector de dummies sectoriales se podria sustituir también por un vector de dummies que represente
los efectos fijos de las empresas. Para no complicar el modelo tedrico, s6lo haremos mencion al vector
sectorial, pero la especificacion seria similar para el vector de empresas.
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convenio. Para reflejar este hecho introduciremos en la ecuacién (23) una variable

dicotémica, C, que representa el tipo de convenio, de modo que:
L, =60, +6,-Y,+6, W, +6,-S+6,-C-Y, +6,-C-V, +V, (24)

donde C toma el valor 0 si la empresa cuenta con su propio convenio (convenio de
empresa) y el valor 1 cuando tiene que adaptarse a un convenio de &mbito superior. Se
supone que los convenios de empresa representan unas condiciones mas cercanas a lo
que seria un mercado de trabajo competitivo (ausencia de restricciones 0 un minimo de
restricciones) que las representadas por los convenios de &mbito superior.

Esta idea podria tal vez ponerse en tela de juicio si se tiene en cuenta que la
legislacion espafiola sobre negociacion colectiva, hasta la reforma de 2012, establece
una jerarquia entre los convenios de tal manera que los convenios de empresa estan
condicionados por los de &mbito superior, en el sentido de que los primeros no pueden
establecer condiciones mas “adversas” para los trabajadores que los segundos. Esto
podria interpretarse, tal vez, como un doble condicionamiento: los convenios de
empresa establecen restricciones adicionales que se superponen a las establecidas en los
convenios de d&mbito superior. Esta interpretacion, sin embargo, no tiene por qué ser la
correcta. En realidad los convenios de empresa abren la posibilidad de ajustar las
condiciones laborales a las circunstancias especificas de cada empresa en cuestiones
tales como horarios de trabajo (por ejemplo, la posibilidad de abrir los sabados por la
tarde o de hacer mas o menos horas extraordinarias), sistemas para la evaluacion de los
puestos de trabajo, de cara a la fijacion de escalas de retribuciones, etc... Sobre todo,
hay una consideracion que nos lleva a pensar que los convenios de empresa permiten a
los empresarios mucha mas flexibilidad en la toma de decisiones; y es que las empresas
normalmente prefieren tener su propio convenio y son los sindicatos los que por lo
general se resisten a firmar convenios de empresa cuando existe un convenio de sector
potencialmente aplicable. En todo caso, la firma de un convenio de empresa es
estrictamente voluntaria: si las empresas percibieran que el convenio de empresa les
impone restricciones que van mas alla de las establecidas en el convenio sectorial
simplemente se negarian a firmarlo.

Una vez aclarado este punto, nos centraremos en la ecuacion 24, la cual admite las

dos posibilidades siguientes:
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a) Que las empresas tengan convenio propio, en cuyo caso la ecuacion de

empleo seria la (23).

b) Que las empresas tengan convenios colectivos de ambito superior, en cuyo

caso la ecuacion de empleo seria:
L; =6’0+(6’1+6’4)-th+(¢92+6?5)-th+¢93-8+va (25)
En definitiva, estas ecuaciones nos permiten estimar el crecimiento del empleo
como una funcién lineal en la que aparecen tres factores explicativos: el crecimiento de
la produccion o del valor afiadido (Y ), el crecimiento del coste del trabajo W, y la

variable dicotémica C, més una constante (6,), que recogeria los efectos del cambio

tecnoldgico y una serie de dummies que reflejan los efectos fijos sectoriales.

Tanto la ecuacién (23) como la (25) quedarian pues reflejadas en la ecuacién (24).

2. ESTIMACION DEL MODELO
2.1. Especificacion econométrica

El modelo especificado con anterioridad se va a estimar econométricamente, tanto
en su forma bésica, como en tres versiones alternativas, con el objetivo de captar ciertos
matices referentes a los efectos de la negociacion colectiva a lo largo del ciclo
econdmico. En primer lugar, se estimara la version béasica del modelo, que es la que
viene dada por la ecuacion (24) (ESTIMACION 1). En este caso, lo que nos indica la
dummy C es que existe una ecuacion de empleo distinta para cada tipo de empresa
(segun éstas tengan convenio propio o estén acogidas a un convenio de ambito

superior).
En la version béasica del modelo se postula que el progreso técnico (recogido en el
coeficiente 6,) es constante, pero esto no tiene por qué ser asi. Por esta razén, en la

segunda versién del modelo se incluye una variable tendencial, T (definida como
T=1,..., 7 para los afios 2004,... 2010), con la cual se pretende reflejar la posibilidad de
que el progreso técnico no siga un ritmo constante, sino que dicho ritmo vaya

cambiando con el tiempo. También queremos considerar aqui la posibilidad de que el
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cambio técnico afecte de manera desigual a las empresas segun el tipo de convenio. Por
esta razon, analizaremos el efecto conjunto de las variables T y C introduciendo el
producto de ambas como factor explicativo. Con esta variable tendencial se busca
también reflejar de alguna manera los cambios habidos en el coste del capital a lo largo

del tiempo. La introduccion de dicha variable implica pues la redefinicion del término
A como A=A4,+A-T . En definitiva, la segunda version del modelo se resume en la

siguiente ecuacion (ESTIMACION 2):
L, =6, +6,-Y, +6, W, +6,-S+6,-C-Y, +6,-C-W, +6, T+6,-C-T+v, (26)

Hasta aqui hemos considerado dos alternativas con respecto al factor de cambio A :
una, que sea constante (ecuacién 24); y, otra, que sea una funcion del tiempo,

A=2,+4-T (ecuacion 26). Otra alternativa podria ser que A tomase dos valores

distintos: uno para los afios anteriores a 2007 y otro para los posteriores. La razén de ser
de esto es que en el afio 2007 se produce un cambio estructural bastante notable en el
mercado de trabajo, porque es entonces cuando se empieza a registrar una caida notable
en la tasa de crecimiento del empleo, como muestra el Gréafico 7.1. Este hecho se podria
reflejar sustituyendo la variable tendencial, T, por una dummy, que llamaremos E, y que
hace referencia al mencionado cambio estructural, lo cual equivale a postular

A=1,+4,-E, donde E es una variable dicotomica definida como sigue:

_ {O, si t=2004, ...,2006
~ 1, s1£=2007, ...,2010

La especificacion econométrica correspondiente a esta nueva definicion del factor

de cambio sera la siguiente:
L, =6,+60, Y, +6, VW, +6,-S+6,-C-Y, +6,-C-\v, +6,-E+6,-C-E+V, (27)

La ecuacion (27) sera la base de nuestra ESTIMACION 3.

Una version adicional de este modelo es la que finalmente se ofrece en la ecuacion
(28), que se vera a continuacion. La diferencia con la version basica (ecuacion 24)
reside en lo siguiente: hemos querido tener en cuenta la posibilidad de que la dindmica
del empleo sea distinta segln se trate de una fase de auge o de una de depresion, y que

esta dindmica también sea distinta en funcion del tipo de convenio colectivo que afecte
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a la empresa. Para reflejar este hecho introduciremos la variable dicotomica H, que

Ilamaremos asi en referencia al fenémeno de la histéresis, y que definimos como sigue:

0,si L, >0
H= :
I,si L, <0

Por tanto, especificamos la ecuacion (28), correspondiente a la ESTIMACION 4,
del siguiente modo:

L, =6,+6,-Y,+6, VW, +6,-S+6,-C-Y, +6,-C-W, +6,-H+0,-C-H+v, (28)

Ademés de estas cuatro estimaciones, en este trabajo se proponen otros dos
conjuntos de estimaciones del mismo modelo. En el primero de estos conjuntos se
repiten las estimaciones 1-4 introduciendo en las mismas dos variables adicionales: un
indice de concentracion industrial propio de cada sector, I, y el tamafio de cada empresa,
N. Lo que se intenta con esto es explicitar en alguna medida el contenido de los efectos
fijos sectoriales. La introduccion de la variable | tiene sentido si se piensa que los
procesos de concentracion industrial que han tenido lugar en los ultimos afios y que han
afectado a las distintas industrias han tenido alguna influencia sobre las decisiones de
empleo de las empresas. En cuanto a la variable N tiene sentido pensar que el tamarfio de
la planta afecta a las decisiones de empleo de alguna manera en la medida en que las
empresas de mayor tamafio puedan emplear trabajadores de caracteristicas distintas y
ofrecer distintas condiciones de trabajo. En el segundo conjunto de estimaciones,
simplemente se repiten las estimaciones 1-4 sustituyendo los efectos fijos sectoriales

por efectos fijos de empresa.

2.2. Variables utilizadas y metodologia

Todas las variables utilizadas en la estimacién se han extraido de la base de

microdatos de empresas desarrollada en el capitulo sexto.

Para construir la tasa de crecimiento del empleo ( L) se ha utilizado la variable que
mide el nimero total de trabajadores de cada empresa en cada afio. Esta variable, segun

149



se presenta en AMADEUS, mide el nimero de empleados incluidos en la némina de la
empresa, con independencia del tipo de contrato y jornada que tengan.

La variable utilizada para medir el coste laboral incluye todas las percepciones del
trabajador a lo largo del afio. La informacion suministrada por AMADEUS no permite
desagregar dicha variable y utilizar exclusivamente el salario. No obstante, al no contar
con més informacion sobre la composicion del coste laboral a este nivel estadistico, ni
tampoco haber podido extraerla de otras bases de datos, identificamos salarios con
costes laborales, tal y como han venido haciendo otros autores (Pérez Dominguez,
1997).

La tasa de crecimiento de la produccion, Y , se ha construido con dos variantes

distintas, con el objetivo de ofrecer resultados alternativos: por un Iado,YVA, que

identifica la produccion con el valor afiadido y, por otro lado, YOP, que la identifica con
los ingresos de explotacion.

Hay que matizar que tanto Y como W estan expresadas en términos reales, lo cual
quiere decir que estan deflactadas por el indice de Precios al Consumo (IPC)
correspondiente a cada afio'*®, que proporciona el Instituto Nacional de Estadistica.

La tasa de concentracion industrial, 1, se ha extraido de la base de datos
AMADEUS, que la elabora internamente. Es una variable constante para las empresas
de una misma rama (basandose en su cadigo de la CNAE-09 con una desagregacion de
4 digitos)**®.

El tamafio de cada empresa se ha medido introduciendo dos dummies dicotémicas
que representan a las pequefias y a las medianas empresas. En el primer caso, la dummy
toma el valor de 1 cuando la empresa tiene entre 1 y 50 trabajadores (denotada como
N1). En el segundo caso, se adopta el valor de 1 cuando la empresa tiene entre 50 y 250
trabajadores (denotada como N2). Las restantes empresas estarian categorizadas como
grandes empresas (con mas de 250 trabajadores), pero no introducimos ninguna dummy
para evitar problemas de colinealidad.

Para estimar el modelo propuesto anteriormente, con sus cuatro versiones

alternativas, hemos empleado un panel de datos con dos dimensiones: empresas y afos

15 En principio, al deflactar se podria haber utilizado un indice de precios distinto para cada industria.
Dado que no contamos con datos disponibles para todos los sectores representados en nuestra base de
datos durante todos los afios del periodo, se ha optado por introducir el IPC.

11 Esta variable no presenta correlacion perfecta con las dummies sectoriales, dado que éstas se basan en
una desagregacion de dos digitos.
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(2004-2010). Las empresas que hemos utilizado, tal y como ya se ha mencionado, son
todas aquellas que presentaban datos en todas las variables para el periodo objeto de
estudio.

El modelo, en sus cuatro versiones, se ha estimado a través de Minimos Cuadrados
Ordinarios (MCO) utilizando efectos fijos sectoriales y tambien, alternativamente,
efectos fijos de empresa. Wooldridge (2010) nos indica que, si las variables explicativas
son estrictamente exodgenas, el estimador de efectos fijos, lo mismo que el de primeras
diferencias, es insesgado. Para que el estimador de efectos fijos sea también consistente,
este método exige que los errores idiosincraticos sean homoscedasticos Yy, sobre todo,
que no haya correlacion serial entre ellos a lo largo del tiempo. De acuerdo con este
ultimo requisito, el estimador de efectos fijos es insesgado y més eficiente que el de
primeras diferencias, pero no necesariamente consistente. Ahora bien, si el tamafio
muestral y el periodo de tiempo son suficientemente grandes, el estimador intragrupos
resulta consistente y no hay necesidad de recurrir al método de variables instrumentales.
En nuestras estimaciones contamos con una muestra suficientemente grande y con un
periodo bastante amplio, de tal modo que podemos pensar que el método de estimacion
propuesto es correcto™!’.

En relacion con la consistencia de los estimadores cabe mencionar que el
estadistico Durbin-Watson tiene un valor muy alto en todas las estimaciones, lo que

hace pensar en la inexistencia de autocorrelacion entre los estimadores**®,

3. RESULTADOS DE LA ESTIMACION

El Cuadro 7.1 representa los resultados de las estimaciones correspondientes a las
cuatro versiones del modelo bajo el supuesto de efectos fijos sectoriales'®. En cada
estimacién se dan los resultados obtenidos cuando la produccion se identifica con el

valor afiadido, v,, , y cuando se identifica con los ingresos de explotacion, v .

VA
Aparte, se presentan dos conjuntos de estimaciones alternativas del mismo modelo.

En uno de ellos, se incluyen dos variables adicionales, I y N, tal y como ya se ha

17 En todas las especificaciones propuestas, el Contraste de Hausman ha indicado que se puede rechazar
la hipotesis de igualdad de varianzas de los estimadores. Por ello, es preferible este método de estimacion
a uno de efectos aleatorios, con un nivel de confianza del 99%.

118 Realizado el contraste correspondiente a través de los correlogramas, los Q-estadisticos confirman la
ausencia de autocorrelacion del tipo AR(1).

191 os resultados relativos a la magnitud de los efectos fijos sectoriales se incluyen en el Apéndice 1.
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explicado. En el otro conjunto, los efectos fijos sectoriales son sustituidos por efectos

fijos de empresa. Los resultados de la estimacion correspondiente al primer conjunto se

presentan en el Cuadro 7.4 y los correspondientes al segundo en el Cuadro 7.7.
Comencemos por el andlisis de los resultados expuestos en el Cuadro 7.1.

Todos los coeficientes estimados son significativos y tienen el signo esperado. El

coeficiente de Y es siempre positivo y menor que 1, lo cual indica la existencia de
rendimientos a escala crecientes. El coeficiente de W es negativo y tiene un valor
absoluto menor que 1 en todos los casos. Se puede decir, por tanto, que se cumplen las
hipdtesis de partida planteadas en el modelo tedrico. Ademéas, vemos que la
introduccion de diversos controles en las estimaciones 2, 3 y 4 va mejorando
progresivamente el modelo, puesto que el coeficiente de correlacion se incrementa
notablemente (aunque aqui habria que precisar que el paso de la estimacion 2 a la 3 no
mejora los resultados).

Los resultados de la estimacion del modelo basico (Estimacién 1) indican que los
coeficientes de las variables C-Y y C-Ww son significativos. Dichos coeficientes revelan
que la intensidad de la respuesta del empleo ante las variaciones de la produccion y del
coste laboral es menor para las empresas con convenio de &mbito superior que para las
empresas con convenio propio.

De todos modos, aqui es preciso hacer dos observaciones. En primer lugar, el
coeficiente de correlacion (R?) correspondiente a la estimacién 1 es sumamente bajo, lo
cual indica que las variables propuestas como “explicativas” en realidad explican muy
poco, pues apenas explican el 9% de la variable dependiente. En segundo lugar, la

reaccion del empleo ante las variaciones de la produccion para las empresas con

convenios de a&mbito superior (suma de los coeficientes de Y y C-Y) y del coste laboral

(suma de los coeficientes Wy C-\) es muy pequefia'®

Cuadro 7.1.

, tal y como se observa en el

Si dividimos la muestra en dos grupos —uno, el de las empresas con convenio de
empresa, Yy otro, el de las empresas con convenio de ambito superior— vemos, en los

Cuadros 7.2 y 7.3, que el R® correspondiente a la estimacion 1 es razonablemente alto

120 E| efecto de las variaciones de la produccién y del coste laboral sobre el crecimiento del empleo en las
empresas con convenio de &mbito superior es reducido pero distinto de cero. Hemos realizado un
Contraste de Wald para contrastar si la suma de los coeficientes 6; y 0, (asi como la suma de los
coeficientes 0, y 8s) tiene un valor nulo. El resultado es que se rechaza la hip6tesis de igualdad a cero de
la suma de ambos coeficientes, y por tanto, se puede decir que aunque se trate de efectos muy pequefios,
no son enteramente despreciables.
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para el primer grupo (en torno al 50%), pero muy bajo para el segundo (en torno al 8%).
Todo esto confirma lo dicho anteriormente en el sentido de que el modelo propuesto
proporciona una explicacion razonablemente aceptable en el caso de las empresas con
convenio propio, pero no nos dice mucho sobre los determinantes del crecimiento del
empleo en el caso de las empresas de ambito superior.

Los resultados correspondientes a la estimacion 2 (ecuacion 26) mantienen el
mismo patron que los de la estimacion 1: el coeficiente de correlacion global sigue
siendo bastante bajo y la influencia de las variaciones del coste laboral y sobre todo de
la produccién sobre el crecimiento del empleo parecen muy pequefias en el caso de las
empresas con convenio de ambito superior. De nuevo en esta estimacion, al separar la
muestra en dos (Cuadros 7.2. y 7.3), el coeficiente de correlacion se hace
razonablemente alto para las empresas con convenio de empresa, pero sigue siendo muy
bajo para el otro grupo de empresas.

Habria que observar también que el coeficiente de la tendencia temporal, T, en esta
segunda estimacion resulta negativo y significativo. Por otra parte, el coeficiente del
producto T-C es también negativo, aunque poco significativo. Esto quiere decir,
evidentemente, que hay una tendencia decreciente en el empleo a lo largo del periodo
estudiado, levemente méas acusada en el caso de las empresas con convenio de &mbito
superior.

En la estimacion 3 (ecuacién 27) sustituiamos la tendencia temporal por una
dummy representativa del cambio estructural acaecido en torno a 2007. Los resultados
de las principales variables no tienen cambios notables respecto a las anteriores
especificaciones. Cabe destacar lo que ocurre con la dummy en cuestion. En este caso, la
dummy afecta al crecimiento del empleo de forma negativa. Es decir, existe una
significativa desaceleracion del empleo desde 2007. Ademas, esta dummy presenta un
valor negativo y muy superior en las empresas con convenios de ambito superior, segln
se puede apreciar en los cuadros 7.2 y 7.3. La sustitucion de la tendencia, T, por el
cambio estructural, E, no mejora sin embargo el coeficiente de correlacion.

Cuando analizamos la estimacion 4 (ecuacion 28), encontramos quiza los resultados
mas interesantes. En este caso, lo que estamos analizando es si existe un efecto
diferenciado en funcién del tipo de convenio cuando la empresa entra en recesion. En
las empresas con convenios de &mbito superior, el crecimiento del empleo responde de

forma maés negativa a los periodos recesivos que en las empresas con convenio propio.
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Vemos también que en este caso el R? aumenta notablemente situandose en torno al
48%.

Pasemos ahora a analizar los resultados expuestos en los Cuadros 7.4, 7.5y 7.6. Si
nos fijamos en la estimacion 1, observamos que, al introducir las variables I y N, el
coeficiente de correlacion se mantiene practicamente en los mismos niveles que tenia en
el Cuadro 7.1.

Hay que mencionar también que la variable que representa el indice de
concentracion, I, presenta un coeficiente negativo en las cuatro especificaciones. Esto
quiere decir que cuanto mayor sea el indice de concentracion, menos habra crecido el
empleo. Esto se explicaria como consecuencia de los procesos de concentracion
registrados durante el periodo de analisis que, como se sabe, normalmente conllevan
una reduccion de las plantillas. En estas mismas estimaciones, las dummies
representativas del tamafio de la empresa, N1 y N2, presentan coeficientes negativos.
Esto quiere decir que cuanto mas grande es la empresa, mas decrece su empleo en el
periodo de estudio. Cabe resaltar también que un mayor tamafio de la empresa afecta de
forma maés negativa al crecimiento del empleo cuando la empresa tiene un convenio de
ambito superior. Todo esto podria interpretarse en el sentido de que las empresas méas
grandes se han podido ajustar mejor a la crisis que las pequefias reduciendo el empleo.

La introduccion de la tendencia, T, del cambio estructural, E, y de la histéresis, H,
produce exactamente los mismos efectos que anteriormente observamos en el Cuadro
7.1. Al separar la muestra en dos, la correspondiente a las empresas con convenio
propio (Cuadro 7.5) y la correspondiente a las empresas con convenio de ambito
superior (Cuadro 7.6), también se mantienen basicamente las mismas conclusiones
anteriormente apuntadas. Las empresas con convenio de ambito superior no parecen
reaccionar a las variaciones de la produccién y de los costes laborales, pero eso no
significa que no ajusten su empleo; de hecho, el empleo de estas empresas tiene un
comportamiento mucho mas negativo en términos generales que el de las empresas con
convenio propio. EI modelo nos revela este hecho, pero no nos da ninguna explicacion
al respecto.

Por ultimo, vamos a centrarnos en los resultados de las estimaciones con efectos
fijos de empresa (Cuadros 7.7, 7.8 y 7.9).

En la estimacion 1 del Cuadro 7.7 se observa que el coeficiente de correlacion
aumenta notablemente, llegando a alcanzar el 27%. Esto se explica porque los efectos

fijos de empresa permiten captar determinados factores internos que afectan a cada
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empresa y que no se pueden captar por medio de efectos fijos sectoriales, aunque
obviamente aqui no se precisa en qué consisten esos factores internos.

En relacién con las estimaciones 2 y 3, habria que resaltar dos hechos. En primer
lugar, los coeficientes de correlacion practicamente se duplican (pasan del 13-14% al
35-38%), y en segundo lugar, el coeficiente T-C, que en la estimacion del Cuadro 7.1
resultaba negativo pero poco significativo, ahora aumenta notablemente su
significatividad. Esto nos estaria confirmando que el empleo en las empresas con
convenios de &mbito superior ha seguido una tendencia méas negativa que en las otras
empresas.

En la estimacién 4 ocurre lo mismo que hemos comentado anteriormente: el
empleo en las empresas con convenio colectivo de ambito superior responde més
negativamente en las épocas recesivas. En concreto, el impacto en el crecimiento del
empleo se sitda, en este caso, en torno a un 18% mas negativo*?.

Al separar la muestra en dos conjuntos (Cuadros 7.8 y 7.9) de nuevo observamos el
mismo patrén. Otra vez tenemos coeficientes de correlacion mas altos para el primer
grupo (empresas con convenio propio) que para el segundo, aunque en la estimacion 4
ambos grupos alcanzan coeficientes similares y notablemente altos (70-80%). Por otra
parte, también merece la pena destacar que en el caso de las empresas con convenio de
ambito superior casi todo el peso de la explicacion recae sobre el factor histéresis, H, y
sobre los efectos fijos de empresa, lo cual nos deja un poco en el aire las verdaderas
causas del crecimiento del empleo en estas empresas.

En conclusién, los resultados obtenidos indican lo siguiente:

e El ajuste del empleo ante las variaciones en la produccion y en el coste laboral
es significativamente distinto en las empresas con convenio de empresa y en las
empresas con convenio de &mbito superior.

e EIl crecimiento del empleo de las empresas con convenio colectivo de ambito
superior responde muy poco a las variaciones de los costes laborales y menos
aun a las variaciones de la produccién. Esto sugiere que las empresas en
cuestion funcionan con un cierto margen de “holgura laboral”; es decir, dichas
empresas mantienen un nivel de empleo “excesivo”, de manera que cuando

aumenta la produccion utilizan a sus empleados mas intensamente y cuando

121 Estos resultados parecen estar en consonancia con lo que afirman Bertola et al. (2010) en el sentido de
que los ajustes salariales son menos frecuentes en las empresas con convenio de ambito superior. El
hecho de que los ajustes salariales sean mas dificiles en estas empresas parece que se traduce en una caida
mas acelerada del empleo en las fases de depresion.
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disminuye la produccion hacen lo contrario —lo cual podria estar relacionado con
los costes de reajuste de las plantillas, posiblemente mas altos en este caso que
en el de las empresas con convenio propio.

e En las épocas recesivas, el empleo decrece a mayor ritmo en las empresas con
convenios de ambito superior que en las que tienen convenio propio. Por ello, al
introducir un control del cambio estructural y un control de los periodos
recesivos de cada empresa, el impacto de dichas variables sobre el crecimiento

del empleo es més negativo en el primer grupo de empresas.

En definitiva, las variaciones del empleo tienen un comportamiento asimétrico a lo
largo del ciclo econdmico, siendo esta asimetria mas acusada en las empresas con
convenio de ambito superior. Es decir, el empleo crece menos en las fases de auge y cae
con mas rapidez en las fases de recesién cuando se comparan las empresas con
convenios de ambito superior con las empresas con convenio propio. Se puede decir,
por tanto, que aqui existe un «factor de histéresis»*%.

Todo esto sugiere que los ajustes del empleo de las empresas con convenio de
ambito superior no ocurren de una manera suave sino mas bien “a saltos”. Dado que
dichas empresas parece que no responden de una manera directa a las variaciones de la
produccién ni de los costes laborales, habria que pensar que en ellas los ajustes del
empleo se producen de manera puntual u ocasional —por ejemplo, cuando una empresa
decide expandirse porque tiene buenas perspectivas a largo plazo; o cuando realiza un
expediente de regulacion de empleo, para adaptarse a una situacion de depresion.

De todo modos, tendriamos que reconocer que las estimaciones realizadas no nos
dan una vision muy clara de cuéles son los determinantes de las variaciones del empleo
para las empresas con convenio de ambito superior. Notese que el coeficiente de
correlacion (R?) de las estimaciones 1, 2 y 3 correspondiente a este grupo de empresas
es bastante bajo, y cuando adquiere valores razonables (entre el 47% y el 80%) el peso
de la explicacion no recae sobre las variaciones de la produccion ni del coste laboral
sino sobre la H (la dummy que representa las fases recesivas en la evolucion del empleo)

o sobre los efectos fijos de empresa. Esto nos hace pensar que hay algunas “variables

122 | a histéresis es un concepto que ya ha sido utilizado en el estudio del mercado de trabajo espafiol. Los
principales trabajos sobre la cuestion han comprobado la existencia de cierta histéresis en la tasa de paro,
como consecuencia de que en Espafia se destruya mucho mas empleo en las épocas de crisis del que se
recupere en las épocas de expansion (Dolado y Jimeno, 1996). Esto generaria un desempleo duradero a
largo plazo que dependera de la evolucién del desempleo a corto plazo (Vifials y Jimeno, 1997).
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escondidas” que estan influyendo en la evolucion del empleo de estas empresas. ;Qué
variables podrian ser éstas? En el capitulo siguiente intentaremos dar una respuesta a
esta pregunta, aunque no la abordaremos directamente sino a través de un modelo en el

que se analiza el crecimiento del empleo desde una perspectiva sectorial.
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CUADRO 7.1: Resultados principales de la estimacion con efectos fijos sectoriales

VARIABLE DEPENDIENTE: th

ESTIMACION 1 ESTIMACION 2 ESTIMACION 3 ESTIMACION 4
VARIABLES Voo Vor Voo Vor Voo Vor Vor Von
V 0,2322%%* 0,3957%** 0,2200%** 0,3836%** 0,2246%** 0,3820%** 0,1704%** 0,2730%**
it (39,107) (47,563) (34,586) (42,721) (35,545) (42,359) (25,334) (28 ,424)
oxy. -0,2321 %% -0,3956%** -0,2208%** -0,3835%** -0,2245%* | 03819%** | .0,1703*** | -0,2729%**
it (-39,095) (-47,552) (-34,574) (-41,711) (-35,532) (-42,349) (-25,324) (-28,417)
W -0,5446% %% -0,5512%%%* -0,5384%%%* -0,5580%*%* -0,5463*** | 05621%** | -0,4072%%* | -04241%%x
it (-50,341) (-41,130) (-46,024) (-37,350) (-44,658) (-37,734) (-33,068) (-27,691)
oW 0,4131%** 0,4226%** 0,3952%%* 0,4166%** 0,4074%%* 0,4252%%* 0,3102%** 0,3271%%*
it (38,045) (31,365) (-33,678) (27,830) (34,190) (28,494) (25,145) (21,326)
T ] ] -0,0174%%* -0,0194%%* ] ) ) )
(-43,843) (-34,574)
-0,0003 0,0009 ) )
T i i (-0,761) (1,640) i )
. ] ] ] ] -0,0474%%% -0,0565%** ) )
(-25,712) (-22,748)
orE ] ] ] ] -0,0100%*%* -0,0012 ) )
(-5,446) (-0,497)
" ) ) ] ] ] ) -0,1763%** | -0,1715%**
(-75,450) (-55,050)
- ) ) ] ] ] ) -0,0728*** | -0,0773***
(-30,967) (-24,733)
Constante 0,0423%** 0,0373%** 0,0075%** 0,0043%%* 0,0759%** 0,0724%** 0,1323%** 0,1272%%%
(12,827) (12,573) (27,885) (28,210) (22,183) (22,523) (38,261) (37,710)
N 285257 285257 285257 285257 285257 285257 285257 285257
Cross-sections 40751 40751 40751 40751 40751 40751 40751 40751
R? 0,090 0,088 0,148 0,147 0,128 0127 0478 0,477
F-statistic 355,63 349,97 613,96 607,64 517,35 511,81 3216,6 3214,3

(*) Significativo al 10%, (**) significativo al 5%, (***) significativo al 1%
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CUADRO 7.2

Estimacion con efectos fijos sectoriales (empresas con convenio propio)

VARIABLE DEPENDIENTE: th

ESTIMACION 1 ESTIMACION 2 ESTIMACION 3 ESTIMACION 4
VARIABLES
YOP YVA YOP YVA YOP YVA YOP YVA
Y 0,2325*** 0,4442%** 0,2329*** 0,4362*** 0,2308*** 0,4427*** 0,1850*** 0,3795***
It (45,089) (68,127) (42,250) (65,185) (43,912) (66,532) (35,322) (57,956)
W -0,5389*** -0,5312*** -0,5318*** -0,5496*** -0,5385*** -0,5462*** -0,4187*** -0,4467***
It (-60,466) (-52,979) (-57,399) (-51,077) (-60,372) (-51,691) (-44,987) (-45,234)
T ) ) -0,0069*** -0,0076*** i i ) )
(-15,397) (-12,469)
£ ) ) ) ) -0,0004 -0,0191*** ) )
(-0,240) (-8,329)
H ) ) ] ] i i -0,1254*** -0,1004***
(-54,094) (-40,845)
. 0,0367*** 0,0293*** 0,0570*** 0,0535 0,0370*** 0,0411 0,0714*** 0,0619*
(5,843) (0,7430) (7,865) (1,434) (5,829) (1,072) (8,240) (1,738)
N 6377 6377 6377 6377 6377 6377 6377 6377
Cross-sections 911 911 911 911 911 911 911 911
R? 0,496 0,5523 0,497 0,551 0,497 0,554 0,6098 0,640
F-statistic 80,666 100,92 79,721 99,245 76,762 100,43 126,19 143,51

(*) Significativo al 10%, (**) significativo al 5%, (***) significativo al 1%

159




CUADRO 7.3

Estimacion con efectos fijos sectoriales (empresas con convenio de ambito superior)

VARIABLE DEPENDIENTE: th

ESTIMACION 1 ESTIMACION 2 ESTIMACION 3 ESTIMACION 4
VARIABLES
YOP YVA YOP YVA YOP YVA YOP YVA
y 7,28 Pxxx 8,32 Pxxx 7,72+ 8,88 >+ 7,60e *** 8,48 >+ 6,86 O ** 6,20e ©***
it (5,350) (4,759) (5,607) (4,813) (5,681) (4,824) (4,957) (7,126)
W -0,1318%** -0,1310%** -0,1435%** -0,1432%** -0,1395%** -0,1391%** -0,0969%** -0,0971%**
it (-141,99) (-141,54) (-150,01) (-149,83) (-146,95) (-146,71) (-123,93) (-124,01)
- ] ] -0,0180%** -0,0180%** ] ] ] ]
(-139,86) (-139,84)
. ] ] ] ] -0,0589%** -0,0589*** ] ]
(-113,45) (-113,42)
H ] ) ] ] ) ) -0,2502%** -0,2501%**
(-452,27) (-452,26)
constante 0,0420*** 0,04120%*=* 0,0994*** 0,0994*** 0,0777*** 0,0777*** 0,1350*** 0,1350***
(11,607) (11,594) (26,751) (26,748) (21,286) (21,280) (37,512) (37,514)
N 278880 278880 278880 278880 278880 278880 278880 278880
Cross-sections 39840 39840 39840 39840 39840 39840 39840 39840
R? 0,079 0,078 0,141 0,141 0,121 0,121 0,476 0,476
F-statistic 315,60 314,03 594,88 594,23 497,67 496,75 3289,9 3291,1

(*) Significativo al 10%, (**) significativo al 5%, (***) significativo al 1%
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CUADRO 7.4:

Resultados de estimacion con efectos fijos sectoriales, indice de concentracion y tamafio de empresa (VARIABLE DEPENDIENTE: L)

VAT ESTIMACION 1 ESTIMACION 2 ESTIMACION 3 ESTIMACION 4
Y op Yya Y op Yya Yop Yya Yop Yya
Y‘ 0,2099*** 0,3620*** 0,2043*** 0,2768*** 0,2062*** 0,2878*** 0,1439*** 0,2184***
jt (30,281) (35,634) (21,346) (21,707) (23,274) (22,847) (16,417) (17,843)
C*Y -0,2098*** -0,3619*** -0,2042*** -0,2767*** -0,2062*** -0,2878*** -0,1439*** -0,2184***
it (-30,271) (-35,625) (-21,338) (-21,700) (-23,266) (-22,840) (-16,408) (-17,838)
W -0,5633*** -0,5763*** -0,5538*** -0,5269*** -0,5577*** -0,5460*** -0,3893*** -0,3873***
it (-43,275) (-36,678) (-30,846) (-24,415) (-33,226) (-25,938) (-22,156) (-19,786)
C*W 0,4359*** 0,4534*** 0,4093*** 0,3843*** 0,4176*** 0,4083*** 0,2967*** 0,2945***
jt (33,411) (28,811) (22,765) (17,792) (24,841) (19,938) (16,873) (15,036)
- ) ) -0,0212%** -0,0207*** ) ) ) )
(-30,835) (-23,395)
C*T i ) 0,0037*** 0,0032*** i i i i
(5,480) (3,675)
E ) ) ) ) -0,0669*** -0,0661%** ) )
(-22,591) (-16,402)
C*E - R i} ) 0,0104*** 0,0094** ) )
(3,536) (2,338)
H i ) i i i i -0,2066*** -0,1991***
(-49,610) (-41,120)
o ) ) ) ) ] ) -0,0445%** -0,0517***
(-10,677) (-10,666)
| -0,0043*** -0,0043*** -0,0049*** -0,0049*** -0,0048*** -0,0049*** -0,0036*** -0,0037***
(-15,731) (-15,704) (-16,195) (-16,320) (-15,994) (-16,293) (-12,118) (-12,483)
N1 -0,0354*** -0,0337*** -0,0358*** -0,0319*** -0,0342*** -0,0311*** -0,0554*** -0,0548***
(-6,948) (-6,669) (-7,125) (-6,263) (-6,761) (-6,089) (-11,980) (-11,921)
N2 -0,0291*** -0,0269*** -0,0293*** -0,0248*** -0,0286*** -0,0247*** -0,0298*** -0,0291***
(-5,679) (-5,300) (-5,817) (-4,852) (-5,631) (-4,813) (-6,401) (-6,283)
constante 0,1066*** 0,1012*** 0,1678*** 0,1601*** 0,1437*** 0,1374*** 0,2103*** 0,2058***
(16,849) (16,500) (25,569) (24,498) (22,053) (21,297) (33,655) (33,250)
N 285257 285257 285257 285257 285257 285257 285257 285257
Cross-sections 40751 40751 40751 40751 40751 40751 40751 40751
R’ 0,087 0,088 0,144 0,143 0,125 0,123 0,478 0,478
F-statistic 332,35 335,60 573,18 564,86 483,45 474,40 3104,6 3109,6
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CUADRO 7.5
Estimacion con efectos fijos sectoriales, indice de concentracion y tamafio de empresa (empresas con convenio propio)

VARIABLE DEPENDIENTE: th

VAR ELES ESTIMACION 1 ESTIMACION 2 ESTIMACION 3 ESTIMACION 4
YOP YVA YOP YVA YOP YVA YOP YVA
V. 0,2330*** 0,4261*** 0,2336*** 0,4287*** 0,2316*** 0,4349*** 0,1839*** 0,3820***
I (43,570) (64,718) (41,120) (63,845) (42,599) (65,451) (35,752) (58,341)
W -0,5403*** -0,5445*** -0,5388*** -0,5494*** -0,5397*** -0,5449%** -0,4120%** -0,4443***
It (-60,345) (-53,304) (-57,735) (-51,144) (-60,238) (-51,577) (-43,679) (-44,557)
T ) ) -0,0065*** -0,0076*** ) ) ) )
(-13,485) (-12,171)
E ) ) ) ) -0,0002 -0,0185*** ) )
(-0,127) (-7,884)
H ] ) ] ] i i -0,1269*** -0,1005***
(-54,346) (-39,778)
: 0,0055*** 0,0005 0,0038*** -0,0006 0,0056*** -0,0004 0,0016 -0,0005
(4,576) (0,387) (2,861) (-0,3949) (4,665) (-0,280) (1,214) (-0,347)
N1 -0,0186*** -0,0176*** -0,0184*** -0,0172%** -0,0186*** -0,0178*** -0,0324*** -0,0231***
(-5,732) (-4,764) (-5,422) (-4,111) (-5,739) (-4,461) (-9,454) (-6,212)
N2 -0,0268*** -0,0148*** -0,0243*** -0,0144*** -0,0269*** -0,0152*** -0,0263*** -0,0160***
(-9,428) (-4,760) (-8,158) (-4,172) (-9,493) (-4,636) (-9,011) (-5,069)
. 0,0032 0,0350 0,0348*** 0,0683** 0,0030 0,0541 0,0870*** 0,0777**
(0,284) (0,900) (2,769) (1,789) (0,259) (1,400) (7,151) (2,153)
N 6377 6377 6377 6377 6377 6377 6377 6377
Cross-sections 911 911 911 911 911 911 911 911
R? 0,491 0,539 0,489 0,544 0,491 0,546 0,606 0,636
F-statistic 75,906 91,879 74,486 92,557 74,985 93,612 119,40 135,75

(*) Significativo al 10%, (**) significativo al 5%, (***) significativo al 1%
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CUADRO 7.6

Estimacion con efectos fijos sectoriales, indice de concentracion y tamafio de empresa (empresas con convenio de &mbito superior)

VARIABLE DEPENDIENTE: th

VARIABLES ESTIMACION 1 ESTIMACION 2 ESTIMACION 3 ESTIMACION 4
Yor Yva Yop Yva Yor Yva Yor Yva
v 6,908 °** 8,460 x** 7,43 x** 8,79g x> 7,350 ®x** 8,420 Px** 7,23 oxx* 6,23 P**
it (5,206) (5,092) (5,563) (4,989) (5,695) (5,039) (5,371) (7,901)
W -0,1281%** -0,1273%** -0,1456%** -0,1455%** -0,1415%** -0,1411%** -0,0975%** -0,0977***
it (-140,81) (-140,33) (-152,29) (-152,15) (-149,07) (-148,85) (-124,90) (-124,99)
T ] ] -0,0179%** -0,0179%** ] ] ] ]
(-140,20) (-140,17)
. ] ] ] ] -0,0583*** -0,0583*** ] ]
(-113,70) (-113,67)
. ] ] ] ] ] ] -0,2522%** -0,2521***
(-451,80) (-451,78)
| -0,0054*** -0,0054%** -0,0055*** -0,0055%** -0,0056*** -0,0057*** -0,0040%** -0,0041***
(-18,686) (-18,769) (-17,877) (-17,937) (-18,275) (-18,347) (-13,253) (-13,356)
NL -0,0412%** -0,0413%** -0,0393*** -0,0394*** -0,0392%** -0,0393*** -0,0656%** -0,0655***
(-5,457) (-5,468) (-5,302) (-5,316) (-5,262) (-5,275) (-9,656) (-9,637)
N2 -0,0335%** -0,0336%** -0,0328*** -0,0323*** -0,0326*** -0,0327*** -0,0388*** -0,0387***
(-4,418) (-4,435) (-4,325) (-4,343) (-4,357) (-4,375) (-5,681) (-5,667)
constante 0,1211%** 0,1213*** 0,1783*** 0,1785*** 0,1573*** 0,1576%** 0,2271%** 0,2273%**
(14,095) (14,123) (20,732) (20,765) (18,319) (18,351) (28,047) (28,069)
N 278880 278880 278880 278880 278880 278880 278880 278880
Cross-sections 39840 39840 39840 39840 39840 39840 39840 39840
R? 0,080 0,080 0,143 0,143 0,123 0,123 0,478 0,478
F-statistic 307,86 306,34 583,89 583,53 489,05 488,33 3185,5 3186,7

(*) Significativo al 10%, (**) significativo al 5%, (***) significativo al 1%
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CUADRO 7.7: Resultados principales de la estimacion con efectos fijos de empresa

VARIABLE DEPENDIENTE: th

ESTIMACION 1 ESTIMACION 2 ESTIMACION 3 ESTIMACION 4
VARIABLES Vor Von Vor Yor Voo Von Yor Yor
Y'_ 0,2073*** 0,4876*** 0,2082*** 0,4731*** 0,2046*** 0,4837*** 0,1726*** 0,3943***
it (40,828) (62,457) (38,183) (56,843) (42,026) (61,637) (26,995) (45,251)
C*Y- -0,2073*** -0,4875*** -0,2081*** -0,4730*** -0,2046*** -0,4836*** -0,1725*** -0,3943***
it (-40,822) (-62,450) (-38,171) (-56,832) (-42,012) (-61,626) (-26,991) (-45,247)
W_ -0,5980*** -0,6075*** -0,5903*** -0,6242*** -0,5965*** -0,6171*** -0,4572*** -0,4995***
it (-64,073) (-54,135) (-62,199) (-49,830) (-67,712) (-53,113) (-37,160) (-38,874)
C*W- 0,5063*** 0,5160*** 0,3807*** 0,4144%*** 0,3954*** 0,4156*** 0,3479*** 0,3909***
it (54,117) (45,903) (-39,857) (32,963) (44,559) (35,625) (28,252) (30,397)
T ] ] 0,0087*%* | -0,0101% ] ] ] ]
(-21,129) (-15,300)
o ] ] -0,0101%** -0,0087%** ] ] i i
(-23,625) (-13,055)
. ] ] ) ) -0,0008 0,0242%%* i i
(-0,692) (-10,511)
o ] ] ] ) 0,0587*%* | -0,0353%+ ] i
(-46,077) (-15,055)
" ] ] ] ] ] ) 20,1482+ | -0,1179%%*
(-43,848) (-33,345)
son ] ] ] ] ] ] L0,1872%%* 10,2183%%*
(-54,717) (-61,020)
s 0,1060*** 0,1055*** 0,1701*** 0,1699*** 0,1470*** 0,1470*** 0,2187*** 0,2183***
(1579,0) (1591,3) (447,39) (44351 (464,39) (456,22) (1327.7) (1326,5)
N 285257 285257 285257 285257 285257 285257 285257 285257
Cross-sections 40751 40751 40751 40751 40751 40751 40751 40751
R? 0,270 0,271 0,380 0,379 0,353 0,354 0,815 0,817
F-statistic 2,223 2,231 3,671 3,667 3,270 3,283 26,520 26,758
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CUADRO 7.8

Estimacion con efectos fijos de empresa (empresas con convenio propio)

VARIABLE DEPENDIENTE: th

ESTIMACION 1 ESTIMACION 2 ESTIMACION 3 ESTIMACION 4
VARIABLES
YOP YVA YOP YVA YOP YVA YOP YVA
y 0,2073*** 0,4876*** 0,2082*** 0,4731*** 0,2046*** 0,4837*** 0,1726*** 0,3943***
It (41,081) (69,923) (37,767) (65,608) (29,781) (68,268) (32,630) (56,485)
W, -0,5980*** -0,6075*** -0,5903*** -0,6242%** -0,5965*** -0,6171*** -0,4572%** -0,4995***
I (-64,470) (-60,606) (-61,521) (-57,514) (-64,095) (-58,826) (-44,917) (-48,526)
T ) ) -0,0087*** -0,0101*** i i ) )
(-20,899) (-17,659)
£ ) ) ) ) -0,0008 -0,0242*** ) )
(-0,655) (-11,642)
H ) ) ] ] i i -0,1482*** -0,1179***
(-53,000) (-41,624)
. 0,0869*** 0,0666*** 0,1128*** 0,0982*** 0,0874*** 0,0809*** 0,1500*** 0,1214***
(124,442) (68,363) (72,064) (45,650) (86,025) (48,597) (96,263) (71,948)
N 6377 6377 6377 6377 6377 6377 6377 6377
Cross-sections 911 911 911 911 911 911 911 911
R? 0,616 0,672 0,630 0,672 0,616 0,680 0,691 0,722
F-statistic 9,608 12,294 10,193 12,235 9,611 12,730 13,412 15,502

(*) Significativo al 10%, (**) significativo al 5%, (***) significativo al 1%
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CUADRO 7.9

Estimacion con efectos fijos de empresa (empresas con convenio de ambito superior)

VARIABLE DEPENDIENTE: th

ESTIMACION 1 ESTIMACION 2 ESTIMACION 3 ESTIMACION 4
VARIABLES
YOP YVA YOP YVA YOP YVA YOP YVA
v 2,66 >+ 5,94 >+ 6,59 >+ 8,02 ox** 6,76 0>*** 8,67+ 2,37 **x 3,48+
it (2,475) (4,275) (4,503) (4,725) (4,963) (4,762) (2,624) (4,084)
W -0,0917%** -0,0915%** -0,2097*** -0,2098%** -0,2012%** -0,2015%** -0,1093%** -0,1086***
it (-140,56) (-138,95) (-196,40) (-196,39) (-190,90) (-190,89) (-202,46) (-202,03)
T ) ] -0,0188%** -0,0188*** ) ] ) ]
(-178,45) (-178,47)
. ] ] ] ] -0,0595%** -0,0595%** ] ]
(-141,34) (-141,36)
. ] ] ] ] ] ] -0,3355*** -0,3362%**
(-625,49) (-627,66)
constante 0,1064*** 0,1064*** 0,1714%** 0,1715%** 0,1484*** 0,1485*** 0,2203*** 0,2205%**
(1573,7) (1606,24) (440,80) (441,16) (452,58) (453,05) (1333,0) (1340,7)
N 278880 278880 278880 278880 278880 278880 278880 278880
Cross-sections 39840 39840 39840 39840 39840 39840 39840 39840
R? 0,255 0,254 0,370 0,370 0,341 0,341 0,817 0,818
F-statistic 2,056 2,044 3,518 3,518 3,105 3,106 26,722 26,917

(*) Significativo al 10%, (**) significativo al 5%, (***) significativo al 1%
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CAPITULO 8

EL EFECTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
SOBRE EL CRECIMIENTO DEL EMPLEO; UNA
PERSPECTIVA SECTORIAL




En este capitulo se proponen dos modelos alternativos para explicar el crecimiento
del empleo, a nivel sectorial. Como variable explicativa se sigue proponiendo, en primer
lugar, y al igual que en el capitulo anterior, la tasa de crecimiento de la produccion. Pero
ahora, en lugar de la tasa de crecimiento de los salarios, se van a introducir
alternativamente dos variables distintas: por un lado, se va a introducir la tasa de
temporalidad, y por otro lado, se va a introducir un indice de rigidez salarial, que de una
manera indirecta refleja los efectos de la negociacion colectiva. Junto a estas dos
variables basicas incluiremos también en los dos modelos algunas otras —basicamente
dummies—, con las cuales pretendemos controlar ciertas cuestiones relacionadas con la
tendencia temporal y con la asimetria (histéresis) de los ajustes del empleo en los auges
y en las recesiones.

El capitulo se divide en tres apartados. En el primero se discute la relacion entre
temporalidad y negociacién colectiva. En el segundo se desarrolla el primer modelo,
centrado en el andlisis de la temporalidad; y en el tercero se desarrolla el segundo
modelo, centrado en el papel de la rigidez salarial. Los resultados de los modelos
propuestos en este capitulo complementan los presentados en el capitulo anterior, en la
medida en que nos dan informacidn sobre los determinantes del empleo de las empresas
sujetas a convenios de ambito superior. Los modelos que aqui se plantean se basan en
una muestra donde dichas empresas dominan de manera abrumadora. Por tanto, las
conclusiones obtenidas puede decirse que basicamente reflejan el comportamiento de
estas empresas, con lo cual queda esclarecido el punto mas oscuro del analisis

desarrollado en el capitulo séptimo.



1. TEMPORALIDAD Y NEGOCIACION COLECTIVA

1.1. El fendmeno de la temporalidad en Espafia

Una de las caracteristicas méas notables del mercado de trabajo en Espafia es su
elevada tasa de temporalidad (OCDE, 2004). Desde finales de la década de los setenta,
en la cual se introdujeron diversas figuras de contratos de duracion determinada con el
objetivo de flexibilizar el mercado de trabajo, el uso de la contratacion temporal ha ido
incrementandose con el paso de los afios. Sin embargo, pueden diferenciarse dos fases
importantes (Toharia, 2005): en primer lugar, hasta 1994, el uso de contratos temporales
iba en ascenso, mientras que a partir de ese momento (y especialmente como
consecuencia de la reforma laboral de ese afo), se comienza a limitar el uso
indiscriminado de este tipo de contratos.

Como consecuencia de la crisis econdmica por la que atravesaba Espafia en los
setenta, a través del Real Decreto-Ley 18/1976, de 8 de octubre, sobre medidas
econdmicas, se permitio por primera vez el uso de contratos a término para fomentar el
empleo de trabajadores en paro o que accediesen a su primer trabajo. En el articulo 17.3
del Estatuto de los Trabajadores de 1980 se mencionaba también que estos contratos
tenian por objeto facilitar la contratacion de determinados colectivos con dificultades de
acceso al empleo.

Sin embargo, fue la reforma de 1984'% la que trajo consigo la generalizacion de
estos contratos. En dicha reforma se introdujeron diversas figuras de contratos
temporales (como el contrato a tiempo parcial, el contrato para la formacién, el contrato
en précticas o el contrato de relevo), que dotaron al sistema de contratacion espafiol de
un amplio abanico de posibilidades. A partir de este afio, la contratacion temporal
experimenta un fuerte incremento: el porcentaje de asalariados con este tipo de contrato
supero el 30% a principios de la década de los noventa. En este sentido, también se ha
comprobado que la generalizacién de los contratos temporales a partir de 1984 ha
supuesto un incremento en las diferencias salariales de hasta un 13% (Pérez
Dominguez, 1994).

A partir de 1992, y especialmente con las reformas laborales de 1994 y 1997 se

comienza a limitar el recurso a los contratos temporales. La principal medida que se

12 ey 32/1984, de 2 de agosto, sobre modificacién de determinados articulos del Estatuto de los
Trabajadores de 1980.
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toma es la suspension del contrato temporal de fomento del empleo, que era la principal
figura que usaban las empresas. Ademas, en la reforma de 1997 se introduce un nuevo
contrato para el fomento de la contratacion indefinida, con un coste de despido mas bajo
que el contrato indefinido ordinario. No obstante, pese a los intentos por reducir este
fendmeno, la tasa de temporalidad no ha logrado descender del 30%, siendo una de las
mas elevadas de la Union Europea, y duplicando la media comunitaria (que se encuentra
en torno al 14%).

En 2006 se lleva a cabo otra reforma laboral*** con el objeto de reducir la
temporalidad a través del impulso a la contratacion indefinida, y ya con la llegada de la
crisis econémica, las reformas de 2010 y 2012 también han ido orientadas en la misma
direccion. Como consecuencia de la crisis econdmica, la destruccién de empleo ha
venido principalmente asociada a la supresion o finalizacion de contratos temporales.
De este modo, la reduccién de la tasa de temporalidad ha sido practicamente simétrica
con respecto al incremento en la tasa de paro de los ultimos afios, tal y como se observa

en el Gréafico 8.1.

GRAFICO 8.1
Tasa de temporalidad y tasa de paro en Espafia por trimestres (2005-2012)
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa
Nota: la tasa de temporalidad (medida en el eje de la izquierda) se ha calculado como el porcentaje de
asalariados con contrato temporal sobre el total de asalariados.

124 A través del Real Decreto-Ley 5/2006, de 9 de junio, para la mejora del crecimiento y del empleo, y
posteriormente, a través de la Ley 43/2006, de 29 de diciembre.
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Uno de los aspectos mas importantes en la investigacion empirica sobre esta
materia lo constituye el analisis de las diferencias que presenta la tasa de temporalidad
entre distintos grupos de trabajadores, entre sectores y entre zonas geogréficas. Este
andlisis ha permitido comprobar que la temporalidad afecta en mayor medida a las
mujeres y a los jovenes menores de 30 afios que al resto de la poblacion (Davia y
Hernanz, 2004). También se sabe que las regiones con mayor incidencia de la
temporalidad (Motellén, 2007) se encuentran especialmente en el sur (Andalucia,
Murcia y Extremadura), mientras que las que tienen menores niveles relativos son
Madrid, Navarra, La Rioja, Aragon y Catalufia.

Desde un punto de vista sectorial, se ha comprobado que las diferencias en las
estructuras productivas, de ocupacion y en el tamafio empresarial explican parte del
diferencial en las tasas de temporalidad (Hernanz, 2003). También se ha podido saber
que la temporalidad siempre ha afectado en mayor medida al sector servicios. En el
Gréafico 8.2 se observa que existen notables diferencias en las tasas de temporalidad de
los distintos sectores. Las ramas 1 (agricultura y ganaderia), 19 (coquerias y refino de
petroleo), 45 (venta y reparacion de vehiculos de motor), 55 (servicios de alojamiento),
73 (publicidad y estudios de mercado) y 92 (actividades de juegos de azar y apuestas)
presentan un porcentaje de temporalidad superior al 30%, mientras que existen ramas de
actividad que no llegan al 10%, como es el caso de la 24 (metalurgia) y la 61
(telecomunicaciones por cable) o que se encuentran ligeramente por encima, como es el
caso de la 10 (industria de la alimentacidn).

En lo que respecta a esta investigacion, seria interesante saber en qué medida las
decisiones de contratacion y de despido de las empresas se han visto influidas por las
posibilidades de contratacion temporal. Pero antes de plantear abiertamente ninguna
hipédtesis, quizas convendria pasar revista a la literatura previa sobre temporalidad y

negociacion colectiva, que es lo que vamos a hacer en la seccion siguiente.
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GRAFICO 8.2

Tasa de temporalidad por ramas de actividad en 2010
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1.2. Literatura sobre temporalidad y negociacion colectiva

La literatura econdmica ya ha estudiado en algunos trabajos la relacion entre la
temporalidad y la negociacion colectiva. Sin embargo, no es demasiado extensa en este
ambito. Es relevante el trabajo de Aidt y Tzannatos (2002), en el cual se afirma que los
despidos son mas frecuentes en empresas sindicalizadas, las cuales tienen mas
trabajadores temporales. Segun estos autores, los sindicatos tenderian a incrementar la
antigliedad de los trabajadores fijos a costa de incrementar la rotacion de los temporales.
Para justificar esto, recurren al trabajo de Freeman y Medoff (1984), en el cual se
estudian los despidos producidos en la década de los sesenta y setenta en el sector de las
manufacturas norteamericano. Estos autores comprueban que los sindicatos alteran las
decisiones de las empresas en materia de salarios, horas trabajadas y despidos. Ante
circunstancias adversas, las empresas sindicalizadas se ajustan mas a traves de despidos
que reduciendo las horas trabajadas o los salarios. En concreto, afirman que los
trabajadores de cuello azul de empresas sindicalizadas tienen una probabilidad mayor
(de entre el un 50% y un 60%) de ser despedidos. Ademas, los autores afiaden que los
despidos afectan especialmente a los trabajadores temporales, que normalmente tienen
menos influencia en los sindicatos. Teniendo en cuenta que los trabajadores temporales
son los que menos costes de despido tienen, esta idea podria justificar una relacion clara
entre la tasa de temporalidad y la negociacion colectiva, segun la cual las empresas
sindicalizadas, al no poder ajustarse a través de las horas trabajadas o los salarios,
recurririan a contratar a través de modalidades més baratas.

En Europa, Cuadrado et al. (2011) analizan, a través de la Encuesta sobre
Formacion de Salarios en las Empresas y la Wage Dynamics Network Survey, algunas
vias de ajuste de las empresas ante perturbaciones de distinto tipo. Sefialan que la
primera via de ajuste ante disminuciones de la demanda es la reduccién del empleo

12
|5

temporal~=. Ademas, Espafia es el pais con mayor porcentaje de empresas que recurren

a reducir el empleo temporal, en comparacidn con otros paises europeos.

125 En concreto, ante reducciones de la demanda, un 57,5% de las empresas encuestadas recurren a esta
via, mientras que otras vias como la reduccién del salario s6lo la llegan a secundar un 4,8% de las
empresas, y la reduccion de las horas trabajadas un 5,6%. En el caso de perturbaciones determinadas por
aumentos de costes, el ajuste del empleo temporal es la segunda via de ajuste elegida (por un 27% de
empresas aproximadamente), después del ajuste de otro tipo de costes no salariales.
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Cabe mencionar también el trabajo de Costain et al. (2010), que analiza la relacion
entre la dualidad del mercado de trabajo y la volatilidad del desempleo. Estos autores
sostienen que los mercados de trabajo duales'®® contribuyen a incrementar las
variaciones ciclicas del desempleo, tanto mas cuanto mayor es la rigidez salarial. Es
decir, estos autores defienden la idea de que, en mercados de trabajo con altas tasas de
temporalidad como el espafiol, cuanto mayor es la rigidez de los salarios, mayor es la
volatilidad del desempleo. A su vez, en el trabajo de Bentolila et al. (2010) se mantiene
que el empleo temporal es la principal via de ajuste en los paises en los que los salarios
presentan menor sensibilidad a las condiciones ciclicas. También, el trabajo de Bertola
et al. (2010) incide en la idea de que la probabilidad de ajustar el empleo temporal es
superior en empresas con convenios de ambito superior: cuanto mayor es la tasa de
temporalidad de una empresa, el ajuste de los salarios resulta menos probable, porque
hay mas capacidad para ajustar la plantilla, y no se necesita recurrir a otras vias de
ajuste. Estos autores plantean un modelo probit en el que analizan la probabilidad de
ajuste de distintas variables (precios o costes) ante una serie de factores que captan las
diferencias institucionales en distintos paises. Este trabajo también utiliza datos de la
Wage Dynamics Network Survey.

El trabajo de Francesconi y Garcia Serrano (2004) compara la situacion entre Gran
Bretafia y Espafia y muestra que en ambos paises existe una relacion negativa entre la
temporalidad y el tipo de cobertura de la negociacién colectiva. En el andlisis de estos
autores se establece una analogia entre las empresas “sindicalizadas” britanicas
(empresas con convenio colectivo) y las empresas con convenio “de empresa” en el
caso espaiol; y entre las empresas “no sindicalizadas” del Reino Unido (empresas sin
ningun tipo de convenio) y las empresas espafiolas con convenio de ambito superior*?’.
Los datos espafioles se extraen de la Encuesta de Coyuntura Laboral y se refieren a
empresas de mas de 500 trabajadores. La tasa de temporalidad media de las empresas
sindicalizadas (empresas con convenio propio en el caso de Espafia) es

significativamente menor que las de las empresas no sindicalizadas (empresas con

126 | a dualidad del mercado de trabajo se mide a través de las tasas de temporalidad. Para un anlisis
detallado de este punto, consultese el trabajo de Estrada et al. (2009).

*” Como hemos mencionado en capitulos anteriores, en Espafia no tiene sentido hablar de un sector no
sindicalizado, dado que la tasa ajustada de cobertura es practicamente del 100% de los trabajadores.
Francesconi y Garcia Serrano (2004) incluyen bajo esta denominacion a las empresas con negociacion
colectiva de &mbito superior a la empresa (convenios colectivos de sector, provincia o industria), y
denominan como empresas sindicalizadas a las que tienen convenio propio.
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convenio de ambito superior en el caso de Espafia)*®®. Los autores realizan, ademas, una
estimacion de la probabilidad de que una empresa esté sindicalizada (o tenga un
convenio propio, si hablamos de Espafia). La variable que representa la tasa de
temporalidad tiene una correlacion negativa y significativa en Espafia (y en mayor grado
en Gran Bretafia) con dicha probabilidad. Esto querria decir que, cuanto mayor es la tasa
de temporalidad de una empresa, menor probabilidad tiene de estar cubierta por un
convenio propio.

Para valorar adecuadamente estos resultados, lo primero que habria que precisar es
qué significa “contrato temporal” en un sistema como el espafiol y en un sistema como
el britanico. En principio, un contrato temporal es un contrato con fecha de caducidad:
el individuo sabe que su contrato se extingue en una fecha determinada y no tiene
expectativa de continuidad. Lo opuesto a contrato temporal es “contrato indefinido”: el
contrato no tiene fecha de caducidad y el trabajador cuenta con unas expectativas de
continuidad mas o menos razonables.

Ahora bien, en un pais como Espafia, “contrato indefinido” significa algo mas:
significa que ese contrato no se puede rescindir con facilidad; la ley pone muchas trabas
para su rescision, sobre todo trabas al empleador. En los paises anglosajones, por el
contrario, un contrato indefinido se puede romper con bastante facilidad'?. Esto quiere
decir que, en un pais como Gran Bretafia, el empresario no tiene miedo a los contratos
indefinidos. Si recurre a la contratacion temporal es porque hay determinadas tareas que
se sabe que tienen duracion muy especifica en el tiempo, que no van a tener
continuidad, y se estima conveniente fijar estas circunstancias en el contrato de trabajo.
En definitiva, se trata de un arreglo mutuamente conveniente. Nada mas.

En un pais como Gran Bretafia no es de extrafiar que las empresas sindicalizadas
recurran con menos frecuencia a los contratos temporales que las empresas no
sindicalizadas (las que si tienen convenio). Los convenios britanicos limitan las
posibilidades de recurrir a este tipo de contratos con el fin de “crear demanda” para sus

afiliados, que no quieren contratos temporales sino contratos indefinidos. En Espafia, en

128 E] hecho de que el sector sindicalizado del Reino Unido aparezca con una tasa de temporalidad menor
que el no sindicalizado no deja de ser sorprendente, ya que contrasta con los resultados del trabajo antes
mencionado de Freeman y Medoff (1984).

129 En Gran Bretafia, la legislacion laboral es menos restrictiva en cuanto a la regulacion del despido. La
principal ley que regula esta materia es la Employment Protection Act, la cual se limita a regular aspectos
tales como el plazo de preaviso, las diferencias entre un despido procedente, improcedente o colectivo, y
establece unas indemnizaciones en los casos de improcedencia del despido o despido colectivo que, en
comparacion con las que establece la legislacion espafiola, son mucho més reducidas.
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cambio, el contrato temporal es una via de escape a las exigencias de la negociacién
colectiva, establecida por la ley general del pais. Los contratos temporales basicamente
permiten eludir los altos costes de despido de los trabajadores indefinidos, que también
estan estrictamente reglados por ley. Por eso las empresas que operan en condiciones
mas flexibles (las que tienen su propio convenio) tienen menos miedo a los contratos
indefinidos y recurren menos a la contratacion temporal. En cambio las empresas que
operan en condiciones mas rigidas (convenios de d&mbito superior) se encuentran mas
atadas y recurren con mayor frecuencia a empleados temporales.

En resumen, la conclusion de Francesconi y Garcia Serrano (2004) se puede
mantener, aunque los autores tal vez no lo interpreten asi: es verdad que en Gran
Bretafia las empresas sindicalizadas (lo mismo que en Espafia las empresas con
convenio propio) recurren menos a la contratacion temporal que las no sindicalizadas
(en Espafia, empresas con convenio de &mbito superior). Pero lo que en Espafia es un
signo de rigidez (las empresas mas rigidas, que son las sujetas a convenios de ambito
superior, tienen mas empleados temporales) en Gran Bretafia es un signo de flexibilidad
(las empresas no sindicalizadas, que son las mas flexibles, tienen mas contratos
temporales).

En consonancia con lo dicho anteriormente, es previsible que las tasas de
temporalidad sean mucho mas altas en Espafia que en Gran Bretafia, sobre todo en los
ultimos diez o quince afios, desde que se abrio la veda a la contratacion temporal. Esto
tiene sentido si se piensa que la contratacion temporal es un fenémeno un tanto raro
cuando no hay grandes dificultades para la rescision de un contrato indefinido, que es lo
que ocurre en Gran Bretafia, donde la tasa de temporalidad se sittia en torno al 6,2%*.
En Espafia el fenomeno no es precisamente “raro”, ya que en 2005, cuando el pais se
encontraba en la cima del ciclo, se situaba en torno al 30%, aunque después ha
descendido hasta el 20% actual™!, lo cual es explicable, si se tiene en cuenta que los
trabajadores temporales suelen ser las primeras victimas de los despidos en tiempos de
crisis.

En definitiva, existe una cierta evidencia en el sentido de que la temporalidad tiene
importancia en los ajustes del empleo a lo largo del ciclo, siendo su influencia mayor

alli donde predominan los convenios de &mbito superior.

30 Dato correspondiente al ltimo trimestre de 2011, segun la informacién suministrada por la Labour
Force Survey.
31 Datos extraidos de la Encuesta de Poblacion Activa.
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1.3. Tasa de temporalidad y grado de cobertura de la negociacion colectiva

Para comprobar si efectivamente existe alguna relacion entre la tasa de
temporalidad y la cobertura de la negociacion colectiva vamos a comparar la media de
las tasas de temporalidad en dos grupos de sectores: aquellos en los que predominan los
convenios de empresa y aquellos en los que existe un mayor predominio de los
convenios de ambito superior.

Para ello, vamos a definir previamente la tasa de temporalidad. La variable tasa de
temporalidad (que denotaremos como Z) recoge el nimero de asalariados con contratos
temporales sobre el total de asalariados existentes en cada rama de actividad. Hemos
extraido los datos de esta variable de la Encuesta de Poblacion Activa que elabora el

Instituto Nacional de Estadistica®®

. Al igual que el resto de variables que utilizamos en
esta investigacion, la tasa de temporalidad estd agrupada por ramas de actividad
siguiendo la clasificacion CNAE-09 con un nivel de desagregacion de dos digitos. Esto
nos permite cruzar las series de la tasa de temporalidad con el resto de variables de la
base de microdatos utilizada en esta investigacion. Los datos de cobertura de
trabajadores por convenios de &mbito superior se encuentran en el Apéndice | de esta
tesis y se extraen de dicha base de microdatos.

Disponemos de 48 sectores observados durante los 7 afios del periodo 2004-2010.
Estas observaciones las hemos ordenado a través del porcentaje de trabajadores
cubiertos por convenios de &mbito superior, y las hemos agrupado en dos conjuntos.
Para que la muestra esté proporcionada, hemos dejado al 50% de la distribucion (168
observaciones) en cada uno de los grupos: el grupo con mayor porcentaje de
trabajadores (que denominaremos de mayor cobertura) y el grupo con menor porcentaje
de trabajadores (de menor cobertura). EI grupo de mayor cobertura resulta tener mas de
un 84,5% de trabajadores afectados por convenios de ambito superior, mientras que en
el grupo de menor cobertura se incluyen todos los sectores que en alguno de los afios
observados no alcanzan ese porcentaje de cobertura.

Las tasas de temporalidad se muestran en el Cuadro 8.1, tanto para el total del

periodo, como para dos intervalos de afios, 2004-2006 y 2007-2010 (antes y después del

132 Aunque hay datos de temporalidad disponibles en la Encuesta de Estrategias Empresariales y en la
Encuesta de Estructura Salarial, hemos optado por emplear los suministrados por la Encuesta de
Poblacién Activa ya que permiten ser comparados de mejor forma, a nivel de sector, con el resto de
variables disponibles en la base de datos utilizada en esta investigacion.
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inicio de la caida en la tasa de paro como consecuencia de la reciente crisis econémica).
A su vez, hemos realizado el contraste de igualdad de medias, para saber si la diferencia
en las medias de la tasa de temporalidad de los dos grupos es significativa. El resultado
obtenido en este contraste nos indica que efectivamente hay diferencias significativas
entre las medias de los dos grupos, puesto que con un nivel de confianza del 99% se
rechazaria la hipotesis nula del contraste (la cual indica que la diferencia entre ambas

medias no es significativamente distinta de cero).

CUADRO 8.1

Tasa de temporalidad y cobertura de la negociacion colectiva

Tasa temporalidad :
(TEMP) Total del periodo 2004-2006 2007-2010
Sectores de mayor 28.22 31,39 25,83
cobertura
Sectores de menor 2215 24,68 20,24
cobertura

Fuente: elaboracion propia
Nota: los valores se expresan en porcentajes

Se observa, en primer lugar, que en los sectores con mayor presencia de convenios
de ambito superior la tasa de temporalidad es mas alta que la de los sectores con una
menor presencia de éstos. En concreto, el 28,22% de los trabajadores de sectores con
mayor cobertura de convenios de &mbito superior tenia contrato temporal, mientras que
solo el 22,15% lo tenia en los sectores con menor cobertura. Ademas, en los sectores
con més cobertura de convenios de &mbito superior la tasa de temporalidad se mantiene
mas alta en la primera parte del periodo y también en los afios de crisis. Por otro lado,
también la temporalidad oscila mas en los sectores de mayor cobertura: alcanza un
maximo en la primera parte del periodo (del 31,39%) y desciende a un 25,83% en los
afios de crisis. En total, hay 5,5 puntos porcentuales de diferencia, mientras que en los
sectores de menor cobertura, la diferencia entre los dos periodos apenas supera los 4
puntos porcentuales. Esto indica que la tasa de temporalidad ha sufrido una variacion
mayor a lo largo del periodo indicado en los sectores con mayor porcentaje de

trabajadores cubiertos por convenios de &mbito superior.
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En resumen, parece que hay diferencias significativas en las tasas de temporalidad
de los distintos sectores en funcion del grado de presion que ejerce la negociacion
colectiva. El porcentaje de trabajadores temporales es superior en los sectores con una
mayor cobertura de convenios de ambito superior. También parece ser que la
temporalidad en estos sectores fluctia mas que en los sectores con mayor presencia de
convenios de empresa. Todo esto es perfectamente consistente con la idea, antes
apuntada, de que la contratacion temporal funciona como via de escape a las
restricciones impuestas por la rigidez de los salarios y por el régimen juridico de los
contratos indefinidos. Dadas las dificultades que supone el ajustar salarios —sobre todo a
la baja— y dadas las dificultades que implica el despido de los trabajadores fijos (con
contrato indefinido), las empresas tienen un claro incentivo para recurrir a la
contratacion temporal; y da la impresion de que este incentivo es mucho mayor cuando
las empresas estan sujetas a convenios de ambito superior que cuando disponen de

convenios individuales.

2. EL EFECTO DE LA TEMPORALIDAD SOBRE EL CRECIMIENTO DEL
EMPLEO EN LAS EMPRESAS CON CONVENIOS DE AMBITO SUPERIOR

2.1. Planteamiento del modelo

Nuestro objetivo en este apartado es ver como influyen las posibilidades de
contratacion temporal en las decisiones de empleo de las empresas, sobre todo las
empresas con convenios de ambito superior, ya que en el capitulo anterior no quedaron
muy claras las razones determinantes del crecimiento del empleo en estos casos.
Sabemos que el empleo de las empresas con convenios de ambito superior es muy poco
sensible a las variaciones de la produccion, y también, aunque en menor medida, a las
variaciones de los salarios; y hemos dicho que eso probablemente indica que tales
empresas mantienen un cierto margen de “holgura laboral”, de tal manera que cuando
aumenta la produccién utilizan a sus empleados més intensamente y cuando disminuye
la produccion hacen lo contrario. Pero esto no quiere decir que el nUmero de empleados
permanezca siempre constante en estas empresas. De hecho, hemos visto que empleo en
ellas también sufre alzas y bajas a lo largo del ciclo. Lo que ocurre es que no sabemos
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muy bien cuales son las razones que llevan a estas empresas a aumentar 0 a reducir su
plantilla. Podemos conjeturar que los ajustes en el nimero de empleados se producen “a
saltos”. Cuando las cosas van bien, en una fase de auge, llega un momento en que la
empresa decide expandirse y entonces aumenta su plantilla, recurriendo en primer lugar
a los trabajadores temporales; y, so6lo cuando la expansion es suficientemente fuerte, a
los trabajadores fijos. Cuando las cosas van mal, en una fase de depresion, la empresa
tampoco actla de una manera inmediata sino que espera; hasta que llega un momento en
que reacciona, y entonces procede, primero, a reducir el nimero de trabajadores
temporales; y, mas tarde, si es preciso, recurre al tipico expediente de regulaciéon de
empleo, para reducir también el nimero de trabajadores fijos.

Todo esto quiere decir que la contratacion temporal desempefia un papel importante
en los ajustes del empleo, presumiblemente de todo tipo de empresas, pero de modo
especial en el caso de las empresas con convenio de ambito superior. Una forma de
captar este efecto diferenciado seria introduciendo la tasa de temporalidad en las
ecuaciones del modelo propuesto en el capitulo anterior. Sin embargo, carecemos de
datos de temporalidad a nivel de empresa. Solo disponemos de datos sectoriales. Y eso
aconseja el empleo de un enfoque sectorial: podemos tratar de ver qué efecto tiene la
temporalidad sobre la tasa de crecimiento del empleo a nivel sectorial. Este enfoque, en
principio, pareceria que impide la posibilidad de determinar la influencia de la
temporalidad sobre el empleo de un grupo de especifico de empresas, ya sean las que
tienen convenio propio o las acogidas a convenios de &mbito superior. Sin embargo, eso
no es asi. El andlisis sectorial podria descubrirnos algo acerca de la influencia de la
temporalidad sobre el crecimiento del empleo dentro de un grupo especifico de
empresas, concretamente, las que mas recurren a los contratos temporales, que son las
empresas con convenios de ambito superior. Ello es asi porque la muestra disponible en
nuestra base de datos esta practicamente dominada por las empresas con convenio de
ambito superior (en concreto, éstas representan el 97,8% de las empresas de la muestra
y en torno al 83% del empleo). Por tanto, podemos confiar en que un analisis sectorial
construido a partir de estos datos basicamente reflejaria el comportamiento de dichas
empresas.

En base a lo dicho anteriormente, en este apartado vamos a proponer un modelo
similar al del capitulo anterior, en el que la tasa de crecimiento del empleo viene

determinada por la tasa de crecimiento de la produccion, Y , la tasa de crecimiento de
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los salarios, W, y la tasa de temporalidad, Z, todo ello referido al sector i en el afio t.
Junto a estas variables incluiremos los habituales efectos fijos sectoriales.

Como nota aclaratoria habria que especificar lo siguiente: el hecho de que los
ajustes en el empleo no se produzcan de una manera suave, COMo un Proceso continuo
de adaptacion a las variaciones de la produccion, segln se ha dicho antes, nos lleva a
pensar que las variaciones en la tasa de temporalidad —que irian parejas a las variaciones
en el empleo— no tienen por qué estar estrechamente ligadas a las variaciones de la
produccion'®. Esto podria justificar el tratar ambas variables como si fueran
independientes.

De acuerdo con lo dicho anteriormente, la ecuacion a estimar seria

Lit :7/0+71'Y.it+7/2 ’V\yit+73'zit+774'§+vit

Los resultados de la estimacion de la ecuacion anterior se presentan en el Cuadro

8.2. Estos resultados muestran que W no es significativa, mientras que Y y Z si que lo
son, ademas de presentar los signos correctos. Sin embargo, aqui habria que observar un
cierto contraste con los resultados del capitulo séptimo. En dicho capitulo llegamos a la
conclusion de que la tasa de variacion de la produccion apenas si tenia influencia sobre
el crecimiento del empleo en las empresas con convenio de ambito superior. Ahora, sin
embargo, la influencia de Y no resulta tan insignificante, aunque parece bastante
pequefia cuando se utiliza como medida el valor afiadido. Por otra parte, la variable W,
que antes era significativa, ahora deja de serlo. Si realmente, como antes se dijo, los
resultados de esta estimacion estan reflejando el comportamiento de las empresas con
convenio de ambito superior, aqui parece haber algo que no encaja demasiado bien.
¢Como podemos explicar estos resultados?

La explicacion que aqui proponemos es la siguiente.

En primer lugar, mantenemos la idea de que la influencia de la tasa de variacion de
la produccidn sobre el crecimiento del empleo en las empresas con convenio de ambito
superior es muy reducida -como puso de manifiesto el andlisis del capitulo séptimo, que
en principio parece ser el mas adecuado para captar este tipo de influencia, ya que ahi se
utilizaba informacion de las empresas individuales. El hecho de que ahora la variable

Y adquiera una cierta importancia —al menos cuando se mide a través de los ingresos de

133 E| coeficiente de correlacion lineal entre las dos variables no supera el 2%.
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explotacion— nos lleva a pensar que dicha variable funciona basicamente como un
indicador del ciclo econdmico: cuando crece la produccion del sector, las cosas van
bien, y, cuando cae, las cosas van mal; y naturalmente todo esto se refleja en el
crecimiento del empleo. Por supuesto, estamos midiendo el empleo total del sector, pero
sabemos que mas del 80% de ese empleo pertenece a las empresas con convenio de
ambito superior, que sabemos que son las que hacen un uso maés intensivo de los
contratos temporales. Por tanto, pensamos que lo que estamos midiendo es la influencia

del ciclo econémico sobre el empleo de dichas empresas.

CUADRO 8.2
Resultados provisionales de la estimacion por sectores
Variable Yop YVA
_ 0,2331*** 0,0668***
it (10,976) (3,948)
W -0,0137 -0,0285
it (-0,313) (-0,571)
z 0,2934*** 0,4281***
: (6,563) (8,777)
-0,0552*** -0,0853***
constante (4.944) (6.944)
N 336 336
Cross-sections 48 48
R? 0,624 0,492
F-statistic 9,443 5,514

(*) Significativo al 10%, (**) significativo al 5%, (***) significativo al 1%

En segundo lugar, el hecho de que la variable W no resulte ahora significativa
podria deberse, simplemente, a que, al introducir la temporalidad, la influencia de los
salarios se esfuma; lo cual no deberia resultar sorprendente, si se tiene en cuenta que la
rigidez de salarios es, presumiblemente, mucho mayor cuando estos se regulan a través
de convenios de ambito superior.

Todas estas consideraciones justifican un replanteamiento del modelo anterior

donde Gnicamente se mantendrian como variables explicativas Y , Z y las dummies
representativas de los efectos fijos sectoriales. En definitiva, nos quedamos con la

ecuacion siguiente:
182



Lit :7o+71'Yit+72'Zit +775'§+Vit

Esta ecuacion, siguiendo el procedimiento que estableciamos en el capitulo
séptimo, se va a estimar tanto en su forma basica como a través de tres variantes en las
que se introduciran diversos controles.

La ecuacion anterior sera pues la ESTIMACION 1.

En segundo lugar, se va a estimar una version (ESTIMACION 2) que incluye una
variable tendencial, T, similar a la utilizada en el capitulo 7, a través de la siguiente

forma:

Lit =70 +7/1'Y.it +7, Ly +7s '§+7/4 Ly T+V,

Evidentemente, se esta suponiendo que la tendencia T afecta de manera distinta a
cada sector dependiendo de cual sea su tasa de temporalidad. Esto es lo que indica el
termino z, . T .

La tercera version (ESTIMACION 3) incluye, en lugar de la variable tendencial T,
una dummy representativa del cambio estructural, E, también analoga a la utilizada en el
capitulo 7. Se supone que el cambio estructural afecta de manera distinta a cada sector,
dependiendo de la tasa de temporalidad de cada uno. Esta nueva version del modelo
quedaria reflejada en la siguiente ecuacion:

I;it :70+71'Yit+72'zit+773'§+7/4'Zit'E+Vit

Finalmente, la cuarta versién del modelo incluye la dummy H que, al igual que
ocurria en el capitulo 7, intenta captar el comportamiento asimétrico del empleo en las
fases de alza y de depresion del ciclo econdmico —un comportamiento asimétrico que
aqui suponemos distinto segun sea la tasa de temporalidad de cada sector. La ecuacion
correspondiente a esta version del modelo (ESTIMACION 4) seria la siguiente:

L :7/0+71'Y.it+72'Zit+773'§+7/4'zit'H + Vit

2.2. Resultados de las estimaciones

Los resultados definitivos de estas estimaciones se muestran en el Cuadro 8.3. Se

observa que, en primer lugar, todas las variables resultan significativas con los signos
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esperados. Ademas, el coeficiente de correlacion es alto, y se incrementa conforme se

introducen los diversos controles en las estimaciones 2, 3 'y 43

, por lo que se puede
decir que las variables propuestas explican gran parte de la evolucion del empleo
sectorial durante el periodo de analisis.

Al igual que Y , Z presenta una correlacion positiva con el crecimiento del empleo.
Esto viene a indicar que cuanto mayor es la proporcion de trabajadores temporales
mayor es el ritmo al que crece el empleo. Este resultado esta en linea con lo dicho
anteriormente acerca del uso de la contratacion temporal como via de escape para
ajustar el empleo en un conjunto de empresas que carecen de convenio propio y se ven
sometidas a multitud de restricciones cuando recurren a la contratacion indefinida.

En la segunda estimacion se observa que el producto de Z-T tiene un efecto
negativo sobre el crecimiento del empleo. Lo mismo ocurre en la estimacion tercera con
el producto Z-E, y en la estimacidn cuarta con el producto Z-H. Estos resultados
indicarian que en una época de crisis el crecimiento del empleo ha caido a un ritmo
mayor en aquellos sectores con tasas de temporalidad mayores. Esta tendencia
decreciente mas acentuada cuanto mayor es la temporalidad puede deberse a que en
nuestra estimacién contamos con un periodo bastante corto donde dominan los afios de
recesion. Por ello, la temporalidad facilita los ajustes del empleo a la baja. No obstante,
si analizaramos un periodo de tiempo suficientemente largo tal vez habria que esperar lo
contrario: en la medida en que la temporalidad es una via de escape que permite eludir
las rigideces del sistema de relaciones laborales, una mayor temporalidad deberia ir
asociada a un crecimiento mas rapido (o una caida mas lenta) del empleo.

Noétese que, aunque en este modelo el “factor convenios” no aparezca de manera
expresa, no hay nada que nos permita poner en duda la importancia del mismo. Ya
hemos descubierto en el capitulo 7 que hay diferencias notables, en lo que respecta al
crecimiento del empleo, entre las empresas con convenio propio y las sujetas a
convenios de &mbito superior. Ahora estamos trabajando con una muestra practicamente
dominada por estas ultimas. Por tanto, todo lo que digamos sobre los determinantes del

empleo habra que entenderlo referido a esta clase de empresas.

3% Una excepcion serfa la estimacion 3, que no resulta sensiblemente mejor que la 2.
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CUADRO 8.3

Resultados de la estimacion del crecimiento del empleo por sectores (con la tasa de temporalidad)

VARIABLE DEPENDIENTE: L,

RREILES ESTIMACION 1 ESTIMACION 2 ESTIMACION 3 ESTIMACION 4
YOP YVA YOP YVA YOP YVA YOP YVA
Y 0,2342*** 0,0663*** 0,2171%** 0,0560*** 0,2116*** 0,0478*** 0,1685*** 0,0435%**
it (11,088) (3,959) (10,352) (3,452) (9,415) (2,946) (9,42) (3,404)
2 0,2926*** 0,4296*** 0,2102%** 0,3227*** 0,2036*** 0,2843*** 0,1285%** 0,2330***
(6,548) (8,829) (4,363) (6,159) (3,981) (5,134) (3,464) (5,589)
Z%T i i -0,0183*** -0,0227*** ) i ) )
(-4,010) (-4,604)
Z*E i i i i -0,0571*** -0,0961*** ) )
(-2,874) (-4,581)
7*H . i} } ) ) i -0,2506*** -0,2726***
(-13,398) (-14,043)
constante -0,0551*** -0,0858*** -0,0211 -0,0427*** -0,0267** -0,0395*** 0,0059 -0,0159
(-4,936) (-6,997) (-1,553) (-2,834) (-1,938) (-2,611) (0,601) (-1,440)
N 336 336 336 336 336 336 336 336
Cross-sections 48 48 48 48 48 48 48 48
R? 0,626 0,494 0,634 0,526 0,615 0,515 0,756 0,678
F-statistic 9,775 5,695 9,865 6,329 9,114 6,060 17,656 11,990

(*) Significativo al 10%, (**) significativo al 5%, (***) significativo al 1%
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3. RIGIDEZ SALARIAL Y CRECIMIENTO DEL EMPLEO

En este apartado se propone estudiar el efecto de la negociacion colectiva sobre el
crecimiento del empleo a través de una via indirecta. El supuesto de partida es que la
negociacion colectiva, sobre todo a través de los convenios de ambito superior, es la
causa principal de la rigidez salarial del mercado laboral espafiol. A partir de esta idea
se propone la construccion de un “indice de rigidez salarial” y luego se plantea un
modelo que utiliza dicho indice como variable explicativa de las variaciones del
empleo. Trataremos en primer lugar de explicar como se construye el indice en cuestion
y a continuacion procederemos a plantear el modelo economeétrico y a la estimacién del
mismao.

El modelo propuesto en este apartado es enteramente similar al del apartado
anterior, con la Unica salvedad de que, alli donde antes aparecia la tasa de temporalidad,
ahora aparece el indice de rigidez salarial. Ambas variables no pueden ir juntas porque
hay una correlacion positiva entre ambas. No es sorprendente pues que ambos modelos
den resultados similares. Por eso hay que advertir que con este modelo no se pretende
mejorar los resultados del anterior. Lo que se intenta poner de manifiesto es
precisamente eso: que la rigidez salarial y la temporalidad producen resultados
similares, porque son dos aspectos distintos de una misma realidad institucional: un
sistema de relaciones laborales basado en la negociacion colectiva, practicamente
forzosa, que, sobre todo a través de los convenios sectoriales y provinciales, genera por
un lado rigidez salarial, y, por otro, en parte como via de escape a dicha rigidez,
incentivos para la contratacion temporal.

Desde el punto de vista estadistico-econométrico, este modelo no supone —es
preciso reconocerlo— ningun avance con respecto al anterior. Sin embargo, se ha
considerado conveniente incluirlo en esta tesis, ya que parece que revela ciertos
aspectos del funcionamiento del mercado de trabajo espafiol, que tienen que ver con la
dispersion de los salarios y la dispersion de la productividad de cada sector en conexién
con la rigidez salarial. Ademas, se trata de un enfoque que puede abrir nuevos caminos
para futuras investigaciones; sobre todo a partir de lo que significa la medicion del
grado de rigidez salarial y la cuantificacion de sus efectos sobre el crecimiento del
empleo. La via queda abierta para posibles mejoras en la construccion de este indice y la

exploracién de otros usos potenciales del mismo.
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3.1. Indice de rigidez salarial

El indice de rigidez salarial que proponemos se construye a partir de los datos de
dispersion salarial. Para medir la dispersion de los salarios partimos de un hecho
ampliamente reconocido: se dice que el sistema espafiol de negociacién colectiva es
muy rigido porque impide que los salarios se adapten a las condiciones especificas de
cada empresa; lo cual parece implicar que el sistema en cuestion impone unos salarios
bastante uniformes®*. Podemos pensar pues que el sistema de negociacién colectiva
hace que la dispersion salarial se comprima dentro de cada sector de la economia,
aunque no en todos los sectores el efecto sea el mismo.

Todo esto parece verificarse, a un nivel muy intuitivo, a través de los Gréficos 8.3,
8.4y 8.5. En el gréafico 8.3 se compara la dispersion de la productividad (valor afiadido
por trabajador empleado) con la dispersion del coste laboral por trabajador para el
conjunto de la industria espafiola a través de una serie de afios. En dicho grafico no sélo
se puede apreciar que la dispersion del coste laboral es mucho menor que la dispersion
de la productividad; también se ve que esta Gltima ha experimentado cambios
sustanciales a lo largo del periodo 2003-2010, en tanto que la primera apenas ha
variado. Por otra parte, en los Graficos 8.4 y 8.5 puede verse que el desglose por
sectores y por provincias muestra diferencias sustanciales en la dispersion de los costes
laborales, aun tratdndose de una dispersion muy inferior a la de la productividad.

Parece razonable pensar que la distancia que separa las dos dispersiones tiene algo
que ver con la negociacion colectiva. Dentro de cada sector coexiste una pluralidad de
empresas, unas mejor organizadas que otras, gracias a lo cual se generan rentas de
mayor o menor cuantia. Normalmente, la negociacion colectiva hace que las empresas
compartan estas rentas con sus empleados. Aunque aqui habria que suponer un
determinado tipo de negociacion colectiva; en concreto, habria que suponer que cada
empresa negocia por separado con sus propios trabajadores. Hablamos pues de

135 Freeman (1980) ya comprob6 que la presencia de sindicatos reduce la dispersion de los salarios
porque, en el sector sindicalizado, la remuneracion de las caracteristicas del trabajador es més baja. Esto
lo corroboran también Cardoso y Portugal (2005), que aseguran que un mayor poder sindical esta
asociado con remuneraciones menores a los atributos del trabajador, tales como la educacion, la
antigiiedad y la edad, lo que se debe al animo de los sindicatos de comprimir la dispersion salarial
tratando de incrementar el nivel salarial global. Esta idea se podria justificar en base al modelo propuesto
por Rodriguez Gutiérrez (2001). También en Canal y Rodriguez Gutiérrez (2004) se demuestra que las
empresas con convenios colectivos de empresa muestran una dispersion salarial mayor que aquéllas
cubiertas por convenios sectoriales.
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convenios de empresa. Cuando los convenios se negocian a nivel sectorial, el escenario
es completamente distinto. Sobre todo, en un escenario como el espafiol, donde
predominan los convenios sectoriales y provinciales. Aqui es muy probable que los
intereses de los negociadores, sobre todo por el lado sindical, vayan mas en la direccion
de evitar desigualdades entre los trabajadores de un mismo sector que en sentido de

adaptarse a la situacion especifica de cada empresa.

GRAFICO 8.3

Dispersiéon de la productividad y dispersion del coste laboral

Coeficjiente de variacién

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

® Dispersion de la productividad M Dispersion del coste laboral por trabajador

Fuente: elaboracion propia

Nota: la dispersion la hemos medido a través del coeficiente de variacion. La productividad se ha medido
con la variable Valor Afadido Bruto medio por trabajador. Las ramas de actividad que apenas tienen
empresas representadas las hemos suprimido de la muestra (como la 97 y la 99).

El sistema espafiol de negociacidn colectiva hace que la dispersién del coste laboral
no se corresponda con la dispersién de la productividad de las distintas ramas de la
economia, tendiendo a uniformizar los costes laborales. lzquierdo et al. (2012) han
utilizado datos de la Muestra Continua de Vidas Laborales para verificar que una mayor
cobertura de convenios de empresa'*® se asocia con una mayor dispersion de los salarios
del sector correspondiente. Como en Espafia la inmensa mayoria de los trabajadores

estan cubiertos por convenios de ambito superior*®’, esto impide que los salarios se

136 para medir esta cobertura de convenios de empresa, los autores utilizan el porcentaje de trabajadores
cubiertos por ese tipo de convenios.

37 En realidad en Espafia el nimero de convenios de empresa es mayor que el nimero de convenios de
ambito superior (segun el Registro de Convenios Colectivos en 2011 tan sélo un 31,5% de los convenios
que se registraron eran de ambito superior al de empresa). Sin embargo, la inmensa mayoria de los
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adapten a las condiciones especificas de cada empresa. En las ramas donde priman los
convenios colectivos de ambito superior tienden a imponerse unos salarios bastante
uniformes para todas las empresas con independencia de su productividad.

A partir de estas ideas podemos construir un indice, R, que llamaremos “indice de
rigidez salarial” del sector i en el afio t. Este indice mide el grado de adaptacion de los
costes laborales a las condiciones especificas de cada empresa y se define como sigue:

F:;_Di
Rit: tP t

it

En esta expresion, Pj; representa la dispersion de la productividad y Dj; la dispersion
de los salarios del sector i en el afio t. El indice en cuestién puede variar entre cero™®
(rigidez minima, cuando P;=Dj;) y uno (rigidez maxima, cuando la dispersion del coste
laboral es nula, es decir, cuando D;=0). Cuanto mayor sea la distancia entre la
dispersion de la productividad (Pi) y la dispersién del coste laboral (Di;), mayor sera la
rigidez salarial. El indice se ha elaborado para ramas de actividad, con un nivel de
desagregacion de 2 digitos de la CNAE-009.

En el Cuadro 8.4 se presenta el promedio del indice de rigidez salarial para los
principales sectores de la economia a partir de los datos de rigidez para cada rama y afio
que se presentan en los Apéndices Il y IV. EIl transporte y almacenamiento, el
suministro de energia y gas y el suministro de agua y gestion de residuos son los
sectores con indices de rigidez mas altos en todo el periodo, seguidos del sector del
comercio y las reparaciones.

En cambio, los otros servicios, las industrias extractivas y las actividades artisticas
y recreativas son las que presentan un indice de rigidez menor en media durante todo el
periodo. Se observa que los sectores de servicios tienen indices de rigidez mas bajos en
general; en cambio, la industria tiende a tener indices de rigidez mayores (salvo los
casos comentados). Para mas detalles sobre las diferencias de rigidez entre las ramas de

actividad véanse los Apéndices 11y IV.

trabajadores espafioles estan cubiertos por el segundo tipo de convenio. Segin la Encuesta de Estructura
Salarial, el porcentaje de trabajadores cubierto por convenio de ambito superior es del 80%. En la muestra
de empresas que estamos utilizando en este estudio el nimero de empresas con convenio propio no pasa
del 3% y el porcentaje de trabajadores cubiertos por convenio de &mbito superior asciende a un promedio
del 83% para el periodo 2003-2010.

138 En algunos casos especiales se ha obtenido un indice de rigidez negativo. En estos casos lo que ocurre
es que la dispersion del coste laboral es ligeramente superior a la de la productividad. Dado que este
hecho suele estar asociado a incrementos extraordinarios en las percepciones no salariales de alguna
empresa de ese sector, hemos optado por ajustar tales valores a cero.

189



CUADRO 8.4
Promedio del indice de rigidez salarial en los principales sectores

Sectores 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 Media

periodo

A Agropecuario 0.7203 0.6243 0.5837 0.6269 0.4577 0.4654 0.5922 | 0.5815

) Industrias 0.3552 0.3935 0.4115 0.3184 0.4133 0.3377 0.4426 | 0.3817
extractivas

c Industria 04896 05394 05576 05368 0.5279 0.6540 0.6622 | 0.5668
manufacturera

D Suministro 07650 0.6484 07470 0.7324 0.8328 0.8560 0.8324 | 0.7734

energia y gas
Suministro agua

E 1Stro ag 0.6716 07245 0.7596 0.6850 0.7457 0.7184 0.6787 | 0.7119
y gestion resid.

F Construccién ~ 0.3930 0.3620  0.3995 0.4504 0.6101 0.6177 0.6933 | 0.5037

G Comercioy g eeo1 06535 06797 0.6813 0.6468 06932 0.7594 | 0.6809

reparacion

H Transportey 5241 08096 07948 07959 0.8060 0.8271 0.8236 | 0.8043
almacenamiento

| Hostelerfa 0.3549 0.3294 0.4942 05346 04111 07101 0.7306 | 0.5093

J Informaciony 5175 05927 05989 05861 05340 0.6634 05887 | 0.5973
comunicaciones

. Afinancierasy ., eq7 07323 0.8030 06070 04708 07282 0.6468 | 0.6368

seguros
L A.inmobiliarias  0.5312 0.6266  0.6552 0.6357 0.7179 0.7737 0.6270 | 0.6524

M A. profesionales  0.5596 0.6721 0.5682 0.5985 0.6636 0.7336 0.7396 | 0.6479
A

N A 05265 05558 05534 0.4396 0.3931 0.5655 0.5171 | 0.5073
administrativas

p Educacion 05455 0.4663 05342 04013 0.6025 0.6700 0.6690 | 0.5555

Q A sanitarias ~ 0.6661 0.6088 05587 0.4106 05748 0.6849 0.6459 | 0.5928

R A.artisticasy 119, 04063 05198 04754 04654 03935 0.3730 | 0.4404

recreativas
S Otros servicios 0.1793 0.5116 0.2561 0.2378 0.3459 0.5187 0.5727 | 0.3746

Fuente: elaboracidn propia a partir de AMADEUS

Nota: este indice se ha elaborado utilizando la dispersién de la produccion mediante la variable de
ingresos del periodo, aunque se ha construido un indice de rigidez similar con la dispersion del valor
afiadido bruto, para emplearla alternativamente en las regresiones posteriores.
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GRAFICO 8.4
Dispersidon del coste laboral y de la productividad por provincias en 2010
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# Dispersién de la productividad

Fuente: elaboracién propia a partir de la base de datos AMADEUS
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GRAFICO 8.5

Dispersion del coste laboral y de la productividad por ramas de actividad en 2010

1 5 7 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 35 38 41 43 46 49 51 53 56 59 61 63 68 70 72 74 77 79 81 85 87 92 95

# Dispersidn de la productividad H Dispersion del coste laboral por trabajador

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos AMADEUS
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3.2. Planteamiento del modelo

Una vez definido el indice de rigidez salarial podemos proceder a la especificacion
de un nuevo modelo que explique el crecimiento del empleo, L . De nuevo tendremos
una version basica, en la cual sélo aparecen, como variables explicativas, la tasa de
crecimiento de la produccion, Y , y el coeficiente de rigidez salarial, R, ademés de las
dummies indicativas de los efectos fijos sectoriales, S*, y tres versiones alternativas en
las que aparecen algunas variables adicionales. En este modelo no aparece la tasa de
variacion de los salarios como variable explicativa, ya que se supone que esta incluida
de alguna manera en el coeficiente de rigidez, R. Tampoco aparece la tasa de
temporalidad, Z, porque dicha tasa est positivamente correlacionada con el coeficiente
de rigidez. Da la impresion por tanto de que R y Z miden el mismo fendmeno. Sin
embargo, la informacién que suministran ambas variables no es exactamente la misma.
La variable R nos da una cierta informacion sobre la capacidad de ajuste de los salarios,
que no esta contenida en la tasa de temporalidad. Por ello tiene sentido investigar las
implicaciones de este segundo modelo.

La version basica del modelo (ESTIMACION 1) sera pues:

Lit :70+7/1'Y.it+7/2'Rit+}73'§+vit

Cabe pensar que las oscilaciones en la produccién afectan de forma positiva al
crecimiento del empleo. En tanto en cuanto la produccion de los distintos sectores
crezca, éstos demandaran mas mano de obra para abastecer los incrementos de output.

A su vez, existe un factor institucional que afecta al crecimiento del empleo. La
configuracién institucional del mercado de trabajo influye sobre las decisiones relativas
a la plantilla, tanto en relacién con el coste laboral de las empresas como en relacion
con sus decisiones de ajuste de empleo. En Espafia, el sistema de relaciones laborales
afecta de forma sustancial al funcionamiento del mercado de trabajo, ya que establece
una serie de limitaciones al despido y a la contratacién. También afecta a la fijacion de
salarios estableciendo, por medio de convenios colectivos, unas tarifas salariales y unas
condiciones minimas a partir de las cuales las empresas pueden llevar a cabo sus
decisiones. Por tanto, la rigidez salarial influira sobre la tasa de crecimiento del empleo
de una manera directa, en la medida en que la respuesta ante las variaciones ciclicas de
la economia dependa de dicha rigidez salarial. En funcion del grado de rigidez de cada

sector, las empresas podran modificar los salarios de sus trabajadores o bien recurriran a
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ajustar sus plantillas.
La segunda version (ESTIMACION 2) incluye una variable tendencial, T, similar
a la utilizada en los modelos anteriores, y adopta la forma siguiente:

Lit :7/0+)/1'Y.it+7/2'Rit+773'§+7/4'Rit'T+Vit

Evidentemente, en esta version se supone que la tendencia T afecta de manera

distinta a cada sector dependiendo de cudl sea su grado de rigidez salarial. Esto es lo
que indica el término R, - T .

La tercera version (ESTIMACION 3) incluye, en lugar de la variable tendencial T,
una dummy representativa del cambio estructural, E, también analoga a la utilizada
anteriormente. Se supone que el cambio estructural afecta de manera distinta a cada
sector, dependiendo del grado de rigidez salarial. Esta nueva versién del modelo

quedaria reflejada en la siguiente ecuacion:

Li=ro+7-Yet+72 Ri+75-S+7, R -E+v,

Finalmente, la cuarta version del modelo incluye la dummy H, cuyo significado ya
conocemos. Se supone que el comportamiento asimétrico del empleo a lo largo del ciclo
econdmico varia segun el grado de rigidez de cada sector. La ecuacion correspondiente
a esta version del modelo (ESTIMACION 4) seria la siguiente:

L :7/0+71'Y.it+7/2'Rit+773'§+7/4'Rit'H + Vit

3.3. Variables utilizadas y metodologia

Para estimar el modelo anterior, en sus cuatro versiones distintas, se ha construido
un panel con 48 sectores y 7 afios (pertenecientes al periodo 2004-2010). Este panel se
ha estimado a través del método de Minimos Cuadrados Ordinarios con efectos fijos
sectoriales, lo que nos permite controlar las diferencias tecnoldgicas entre las distintas
ramas de actividad. La razén por la que solamente se han incluido 48 sectores es que
algunas variables no presentaban datos para todas las ramas para las que se habia
construido el indice R.

La tasa de crecimiento de la produccién, Y , se mide de igual manera que en los

modelos anteriores. En cuanto al indice de rigidez, R, hay que decir que se construye en
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dos versiones distintas, que se corresponden con las dos definiciones alternativas de la
variable Y . La primera version del indice en cuestion se construye identificando la
dispersion de la productividad, P, con el coeficiente de dispersion de la produccion por
trabajador empleado (Pop), Y la segunda version del indice se construye identificando P
con el coeficiente de dispersion del valor afiadido por trabajador empleado (Pya).

Los datos de valor afiadido correspondientes a los distintos sectores también se han
medido en base a la Contabilidad Nacional; y el crecimiento del empleo se ha medido
también a través del nimero de horas trabajadas. Las estimaciones obtenidas con estos
datos alternativos se encuentran en el Apéndice V y no alteran sustancialmente las

conclusiones basicas que comentamos a continuacion.

3.4. Resultados

Los resultados de la estimacion del modelo, en sus cuatro versiones distintas, se
presentan en el Cuadro 8.5'%°.

En la estimacién del modelo basico se comprueba, en primer lugar, que todas las
variables explicativas son significativas y presentan los signos esperados: el crecimiento
de la produccion afecta de forma positiva al crecimiento del empleo sectorial, y el
indice de rigidez tiene un efecto negativo sobre el crecimiento del empleo. Esto ultimo
querria decir que al aumentar la rigidez de un sector, el crecimiento del empleo seria
menor. Concretamente, si el indice aumentara un 10% el empleo se desaceleraria
aproximadamente un 0,81% o un 0,96% segun se identifique la produccion con el valor
de las ventas o con el valor afiadido. Se confirma pues la hipotesis de partida, segun la
cual una mayor rigidez del coste laboral genera un crecimiento del empleo mas lento.

Cuando se introduce una tendencia temporal en la segunda estimacion se
comprueba que el empleo parece haber seguido realmente una evolucién negativa, tanto
mas acentuada cuanto mayor es la rigidez.

Los resultados que se extraen de la tercera especificacion nos confirman otra

hipotesis inicial. EI cambio estructural de 2007 tiene una incidencia mas negativa a

139 | as ecuaciones descritas en el apartado anterior las hemos estimado a través del método de efectos
fijos controlando por rama de actividad, dado que en todas las especificaciones el contraste de Hausman
indicaban que el estimador intragrupos es consistente y el mas eficiente, a un nivel de confianza del 99%.
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medida que la rigidez es mas alta, es decir, dicho cambio ha resultado mas significativo
y mas negativo en los sectores méas rigidos. Ello supone que su empleo ha decrecido
mas desde 2007.

Todo esto resulta compatible con lo que ocurre en la cuarta especificacion. Al
introducir una dummy que representa los periodos recesivos se demuestra que este
efecto es tanto mas negativo cuanto mayor es la rigidez. De hecho, si comparamos un
sector con rigidez alta (cercana a 1) con otro de rigidez baja (cercano a 0), en el sector
més rigido el empleo se desaceleré un 0,11% mas**®. Estos resultados concuerdan
plenamente con los obtenidos en el capitulo 7.

Por tanto, podemos concluir que un incremento de la rigidez ralentiza el
crecimiento del empleo en las épocas de auge del ciclo econémico y provoca un
decrecimiento a un ritmo mayor en épocas recesivas; es decir, cuanto mayor sea la
rigidez de un sector (la dificultad de adaptacion de sus salarios a los cambios en la
productividad), mas lento sera el crecimiento del empleo en los periodos expansivos, y
mas decaera en los periodos de crisis. Esto se explica porque las empresas no pueden
ajustar tan facilmente su situacion interna a las condiciones del mercado, y por ello son
mas reticentes a contratar mano de obra y son mas propensas a destruirlo en las épocas

recesivas.

140 Este dato se obtiene cuando la produccién se mide a través del valor afiadido. Cuando se mide a través
de las ventas el empleo se desacelera un 0,8% mas en el sector mas rigido.
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CUADRO 8.5

Resultados de la estimacion del crecimiento del empleo por sectores (con la variable que representa la rigidez salarial)

VARIABLE DEPENDIENTE: L,

ESTIMACION 1 ESTIMACION 2 ESTIMACION 3 ESTIMACION 4
VARIABLES
Yop Yva Yor Yva Yop Yva Yor Yva
Y‘ 0,2624*** 0,0913*** 0,2195*** 0,0604*** 0,2092*** 0,0520*** 0,1499*** 0,0462***
it (12,944) (5,250) (11,116) (3,767) (9,619) (3,394) (9,358) (4,304)
R -0,0812*** -0,0959*** -0,0222 -0,0217 -0,0448*** -0,0461*** -0,0086 0,0054
(-6,178) (-7,350) (-1,436) (-1,385) (-3,212) (-3,319) (-0,617) (0,415)
R*T ) ) -0,0095*** -0,0147*** ) ) ) )
(-6,107) (-7,469)
R*E - - ; . -0,0348*** -0,0586*** ) )
(-5,074) (-7,468)
R*H - . } i} ) _ -0,0883*** -0,1140***
(-13,859) (-14,708)
SR 0,0654*** 0,0688*** 0,0495*** 0,0568*** 0,0549*** 0,0596*** 0,0440*** 0,0408***
(8,114) (10,013) (6,214) (8,629) (7,049) (9,125) (5,633) (6,653)
N 336 336 336 336 336 336 336 336
Cross-sections 48 48 48 48 48 48 48 48
R? 0,625 0,461 0,666 0,547 0,651 0,545 0,737 0,653
F-statistic 9,751 4,993 11,361 6,888 10,671 6,829 15,938 10,725
(*) Significativo al 10%, (**) significativo al 5%, (***) significativo al 1%
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CAPITULO 9

CONCLUSIONES







En esta investigacion se ha estudiado el efecto que tiene la negociacion colectiva en el
empleo de las empresas espafiolas. Para abordar este estudio, en primer lugar, se han
analizado algunas cuestiones relativas al sistema espafiol de relaciones laborales, asi como
también se ha tratado de compararlo con los sistemas de relaciones laborales de otros
paises.

El sistema espafol de relaciones laborales se ha estudiado desde una perspectiva
historica en el capitulo primero. Respecto a esta cuestion, se puede decir que las relaciones
laborales en Espafia se han caracterizado tradicionalmente por su escasa flexibilidad. Tras
la dictadura franquista, la implantacion de la Constitucion de 1978 y del Estatuto de los
Trabajadores supuso un primer paso en la creacion de un marco juridico que permitio el
desarrollo del actual sistema de relaciones laborales. La regulacion de dichas relaciones se
establece basicamente en el Estatuto de los Trabajadores, si bien algunos conceptos (como
la eficacia general de los convenios colectivos) ya se mencionan en la Constitucion. Este
rango constitucional de determinados aspectos de la negociacidn colectiva confiere a los
mismos una especial significatividad.

El surgimiento de los sindicatos y las asociaciones empresariales en la Transicion
propicié numerosos pactos y acuerdos sociales sobre una multitud de aspectos de estas
relaciones laborales. Sin embargo, también se origind una excesiva presion salarial que se
manifesto a través de incrementos salariales que no se correspondian con la productividad
de las empresas. Esto se puso de relieve especialmente con la llegada de la crisis
econOmica a finales de los setenta. Entonces, surgio la necesidad de flexibilizar el sistema
de relaciones laborales, dado que ademas se iban produciendo una serie de cambios en el
panorama econémico que lo iban propiciando (incremento de la internacionalizacion y de
la heterogeneidad de las empresas, apertura econdémica, progreso tecnoldgico). Las
reformas laborales posteriores han ido orientadas a este fin. Sin embargo, y con la
salvedad de las ultimas modificaciones surgidas con las reformas de 2011 y 2012, no
parece que se haya conseguido crear un sistema suficientemente flexible que permita a las
empresas adaptarse a las variaciones ciclicas. Esto puede explicar, entre otras cosas, la alta
tasa de paro que se ha alcanzado con la Gltima crisis econdmica.

En el segundo capitulo, el estudio se centra en la negociacion colectiva desde una
perspectiva juridica. La negociacion colectiva en Esparia se caracteriza por tener eficacia
general automatica, es decir, afecta a los trabajadores y las empresas de un ambito
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determinado de actividad, con independencia de que quieran o no participar y suscribir el
convenio colectivo de ese ambito. Este principio juridico confiere a la negociacion
colectiva una fuerza vinculante muy grande, a diferencia de lo que ocurre en otros paises.
Ademas, la legislacion laboral espafiola permite un mecanismo de extension de los
convenios colectivos a otros ambitos en los que puedan existir vacios convencionales o
alli donde las partes no tengan voluntad de negociar o capacidad juridica para hacerlo.
Tanto la eficacia general como el mecanismo de extension contribuyen notablemente a
incrementar la cobertura de la negociacion colectiva en Espafia.

El tercer capitulo ha tratado de estudiar la evolucion de las relaciones laborales en tres
paises que hemos considerado como representativos de los distintos modelos de
negociacion colectiva predominantes: dos paises anglosajones, Estados Unidos y Gran
Bretafia, y un pais europeo que, aunque pueda parecerse mas al caso espafiol, también
tiene ciertas peculiaridades, que diferencian su sistema de relaciones laborales del
existente en nuestro pais. Uno de los aspectos mas relevantes es que en todos estos paises
se puede diferenciar claramente un sector sindicalizado de un sector no sindicalizado. Esto
es asi porque la legislacion promueve la eficacia limitada de los convenios colectivos, lo
que reduce notablemente la tasa de cobertura de la negociacién colectiva en comparacion
con lo que ocurre en Espafia. En los paises anglosajones la cobertura se corresponde con el
nivel de afiliacién a los sindicatos, y ambas se encuentran en niveles muy bajos. En
Alemania, pese a que la afiliacion es baja, la cobertura es algo mas elevada (en torno al
60% de los trabajadores). Sin embargo, una gran parte de los trabajadores siguen pactando
sus condiciones laborales al margen de la negociacion colectiva.

En el cuarto capitulo se hace hincapié en algunas de las principales caracteristicas del
sistema espafiol de negociacidon colectiva, especialmente la estructura y la tasa de
cobertura de las negociaciones. También se aporta nueva evidencia empirica sobre esta
ultima cuestion, ya que los datos de cobertura previamente existentes no tenian en cuenta
algunos aspectos relevantes.

Como ya se ha dicho, el principio de eficacia general y los mecanismos de extension
generan una alta tasa de cobertura de la negociacién colectiva (generalmente situada en
torno al 80%). En el capitulo cuarto se construye un nuevo indicador de cobertura, dado
que la clave para poder establecer comparaciones internacionales en esta materia esta
precisamente en aquellos colectivos de trabajadores que no tienen derecho a negociar
colectivamente (que difiere de unos paises a otros en funcion de la legislacion
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correspondiente). En Espafia, existen algunos grupos excluidos de la posibilidad de pactar
colectivamente sus condiciones de trabajo, como por ejemplo el personal funcionario, los
trabajadores autonomos, o los trabajadores con contratos en précticas o formativos, entre
otros. Sin contar con estos colectivos, la Unica evidencia encontrada de grupos de
trabajadores que voluntariamente prescinden de la negociaciéon colectiva se refiere al
personal directivo (directivos de empresas). Esto implica una tasa de cobertura cercana al
97% de la poblacion con derecho legal a negociar, lo que permite hablar de una cobertura
practicamente universal. Este hecho, unido a una estructura de negociacion colectiva
donde predominan convenios de nivel intermedio (de &mbito sectorial y provincial)
confiere al sistema de una elevada rigidez.

En el capitulo quinto se ha intentado resumir las principales ideas aportadas por la
teoria econdmica sobre los efectos de la actividad sindical en general y la negociacion
colectiva en particular; al hilo de lo cual se introducen los antecedentes mas significativos
del estudio econométrico desarrollado en los capitulos que posteriores. En primer lugar, se
discute brevemente el enfoque de los economistas clasicos, centrandonos principalmente
en John Ramsey McCulloch, Robert Torrens y John Stuart Mill. A continuacion, se hace
un resumen, también muy breve, de las ideas que inspiran los dos principales modelos de
comportamiento de los sindicatos existentes en la teoria econdmica moderna: el modelo de
monopolio sindical, y el modelo de negociacion eficiente. Como colofon de esta parte del
capitulo se expone también el enfoque desarrollado por Alchian y Allen en su texto de
microeconomia de 1964, que resume con gran simplicidad las principales vias de accion
de los sindicatos Yy los efectos de las mismas. En la ultima parte del capitulo se han hecho
algunas consideraciones sobre la literatura que estudia la relacion entre el grado de
centralizacion de la negociacion colectiva y el empleo.

El capitulo sexto se dedica a analizar las bases de datos sobre las cuales se apoya el
estudio econométrico de los dos capitulos posteriores. Como los datos existentes presentan
algunas deficiencias bastante importantes, en este capitulo se construye una nueva fuente
estadistica. Se trata de una base de microdatos, referidos a empresas, los cuales se
obtienen cruzando la informacion financiera y contable que proporciona otra base de datos
ya existente —en concreto, AMADEUS- con la informacion sobre negociacién colectiva
extraida del Registro de Convenios Colectivos del Ministerio de Empleo. Esta nueva base
de microdatos nos brinda la posibilidad de estudiar los efectos de la negociacion colectiva
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sobre el empleo utilizando la empresa como unidad de analisis, algo que hasta ahora no se
habia hecho integramente en Espafia.

En el capitulo séptimo se ha planteado un modelo que explica el crecimiento del
empleo de las empresas espafiolas en funcidn de una serie de variables entre las cuales se
encuentra el tipo de convenio colectivo que rige en cada empresa (Si s un convenio
propio 0 un convenio de ambito superior al de empresa). Dicho modelo se ha estimado
para un panel de empresas y afios durante el periodo 2004-2010. En primer lugar, se ha
demostrado que el “factor convenios” es una variable explicativa fundamental de la
evolucion del empleo. Se comprueba que las empresas con convenio propio tienen mas
flexibilidad a la hora de ajustar el empleo en respuesta a las variaciones de la produccion y
de los costes laborales; pero también se ve que estas empresas resisten mejor la crisis y
tienen mas facilidad para crear empleo a largo plazo que las que estan sujetas a convenios
de &mbito superior.

Con respecto a este segundo grupo de empresas, los resultados obtenidos en el
capitulo séptimo indican que el empleo de las mismas apenas reacciona a las variaciones
de la produccion y del coste del trabajo. Sin embargo, en empleo en estas empresas tiende
a caer a largo plazo en comparacién con las otras. Esto sugiere que en las empresas con
convenio de dmbito superior los ajustes en el empleo no tienen lugar de una manera
continua; mas bien parece ser que suceden de manera ocasional, probablemente en
determinados momentos en los cuales se toman decisiones de expansion a largo plazo; o
cuando las empresas se ven obligadas a reducir su tamafio de una manera mas 0 menos
definitiva y recurren a los expedientes de regulacion de empleo. También es verosimil que
este ajuste tenga lugar a través de la creacion de nuevas empresas, asi como del cierre de
las ya existentes; pero esto no deja de ser una especulacion, ya que en el modelo
solamente se tienen en cuenta las empresas que sobreviven a lo largo de todo el periodo.

De todos modos, es preciso reconocer que el analisis del capitulo séptimo deja un
poco en el aire los motivos que gobiernan las decisiones de empleo de las empresas con
convenio de ambito superior. Por eso, en el capitulo octavo se intenta aportar alguna luz
sobre esta cuestion.

El capitulo octavo contiene dos modelos alternativos, que intentan explicar el
crecimiento del empleo a nivel sectorial. Aunque el enfoque sectorial no parece a priori el
mas adecuado para descubrir las razones que determinan el comportamiento del empleo de
una clase particular de empresas, como son las empresas con convenio de &mbito superior,
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este enfoque resulta ser el mas adecuado; y la razon es que, cuando vamos a los datos
sectoriales, nos encontramos con que dichas empresas son absolutamente predominantes
en la muestra. Por otra parte, al recurrir al enfoque sectorial, podemos apreciar la
influencia de factores como la tasa de temporalidad (porcentaje de trabajadores con
contrato temporal) —algo que el enfoque anterior no nos permitia tener en cuenta, por
carecer de los datos adecuados.

El primer modelo propuesto en el capitulo octavo pone de manifiesto algo importante:
la tasa de temporalidad aparece como una variable explicativa del crecimiento del empleo.
En definitiva, esto quiere decir que los contratos temporales proporcionan una via de
escape a las trabas impuestas por la negociacion colectiva y tienen una influencia positiva
sobre el crecimiento del empleo a largo plazo.

En el segundo modelo, se ha partido de la construccion de un indicador de rigidez
salarial, que refleja la distancia entre la dispersion salarial y la dispersién de la
productividad, para tratar de explicar el crecimiento del empleo a nivel sectorial. El
principal resultado obtenido indica que la rigidez tiene un impacto negativo sobre el
crecimiento del empleo. La rigidez del coste laboral ralentiza el crecimiento del empleo en
las fases de alza y acelera su caida en las fases de depresion. Es probable que este
impedimento para ajustar el empleo a la produccion en los sectores con mayor rigidez
salarial provoque que tengan mayores tasas de temporalidad.

En definitiva, el sistema espafiol de negociacion colectiva parece ser excesivamente
rigido. Y la excesiva rigidez tiene consecuencias en la evolucion del empleo: al tener
mayores dificultades para ajustar el empleo a las variaciones de la produccion y del coste
laboral, el empleo es menos sensible a las épocas de expansion pero se destruye con
mayor intensidad en las épocas recesivas. Introducir elementos de flexibilidad en el
mercado de trabajo espafiol sin duda ayudaria a las empresas a ajustarse mejor a los ciclos
y eso a la larga tendria una repercusion positiva sobre el empleo. Las Gltimas reformas
laborales han ayudado a facilitar un mayor margen de maniobra en el sistema de
negociacion colectiva; pero todavia no ha pasado el tiempo suficiente para que se puedan

apreciar sus efectos.
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APENDICES

I. Porcentaje de trabajadores cubiertos por tipo de convenio y por ramas de

actividad
R % trabajadores % trabajadores % trabajadores % trabajadores
ama de " P Rama de n L
actividad convenios convenios ambito actividad convenios convenios ambito
empresa superior empresa superior

1 6,40 93,60 49 23,75 76,25
2 8,31 91,69 50 27,31 72,69
8 7,70 92,30 51 18,25 81,75
5 4,15 95,85 52 30,70 69,30
6 19,58 80,42 53 91,45 8,55
7 29,19 70,81 55 3,50 96,50
8 12,89 88,91 56 13,75 86,25
9 0,00 100,00 58 26,12 73,88
10 19,98 80,02 59 1,82 98,18
11 56,72 43,28 60 50,11 49,89
12 77,28 22,72 61 10,66 89,34
13 7,98 92,02 62 2,94 97,06
14 1,03 98,97 63 2,86 97,14
i3 1,60 98,40 64 17,94 82,06
16 24,33 75,67 66 1,62 98,38
17 20,66 79,34 68 1,36 98,64
18 7,16 92,84 69 0,90 99,10
19 94,83 5,17 70 8,17 91,83
20 21,36 78,64 71 12,85 87,15
21 4,87 95,13 72 14,49 85,51
22 29,71 70,29 73 16,81 83,19
23 42,88 57,12 74 1,55 98,45
24 44,97 55,03 75 2,06 97,94
25 7,87 92,13 77 6,83 93,17
26 18,02 81,98 78 8,18 91,82
27 32,07 67,93 79 7,61 92,39
28 66,12 33,88 80 3,73 96,27
29 52,00 48,00 81 65,42 34,58
30 60,09 39,91 82 11,79 88,21
31 5,10 94,90 84 22,98 77,02
32 6,82 93,18 85 0,85 99,15
33 2,85 97,15 86 10,74 89,26
35 42,65 57,35 87 1,39 98,61
36 74,90 25,10 88 53,02 46,98
37 2,02 97,98 90 9,10 90,90
38 22,89 77,11 91 33,14 66,86
39 92,89 7,11 92 14,80 85,20
41 3,81 96,19 93 13,86 86,14
42 3,80 96,20 94 4,12 95,88
43 26,77 73,23 95 0,56 99,44
45 5,78 94,22 96 11,57 89,34
46 6,11 93,89 97 0,00 100,00
47 19,38 80,62 99 0,00 100,00

Fuente: elaboracion propia
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Il. Coeficientes de los efectos fijos sectoriales de la regresion principal
(Especificacion 1)

Dummy sectorial Yor Yya
Coeficiente Estadistico-t Prob. Coeficiente Estadistico-t Prob.
D1 0.003271 0.773449 0.4393 0.008111 2.040223 0.0413
D3 -0.029507 -6.812268 0.0000 -0.024857 -6.132851 0.0000
D5 -0.069192 -6.413160 0.0000 -0.069807 -5.949262 0.0000
D6 0.017028 0.941812 0.3463 0.022250 1.174638 0.2401
D7 -0.021905 -2.080748 0.0375 -0.023748 -2.071082 0.0384
D8 -0.039048 -9.924893 0.0000 -0.033072 -8.879318 0.0000
D10 -0.009247 -2.626502 0.0086 -0.004273 -1.327271 0.1844
D11 -0.014725 -3.589505 0.0003 -0.008568 -2.219629 0.0264
D12 -0.035042 -3.514584 0.0004 -0.023893 -2.114257 0.0345
D13 -0.042273 -10.84284 0.0000 -0.036835 -10.16183 0.0000
D14 -0.034332 -8.347046 0.0000 -0.029296 -7.590921 0.0000
D15 -0.030321 -6.935233 0.0000 -0.025556 -6.191463 0.0000
D16 -0.034273 -9.086480 0.0000 -0.029825 -8.505075 0.0000
D17 -0.030928 -8.341085 0.0000 -0.025713 -7.429963 0.0000
D18 -0.029920 -8.009529 0.0000 -0.024969 -7.227708 0.0000
D19 -0.025081 -3.851153 0.0001 -0.016849 -1.323587 0.1856
D20 -0.026153 -7.375632 0.0000 -0.022436 -6.944267 0.0000
D21 -3.67E-05 -0.007384 0.9941 0.002483 0.520065 0.6030
D22 -0.032115 -8.809273 0.0000 -0.026540 -7.861878 0.0000
D23 -0.046032 -13.18984 0.0000 -0.042986 -13.57549 0.0000
D24 -0.025697 -4.336598 0.0000 -0.021714 -4.423231 0.0000
D25 -0.030478 -8.811411 0.0000 -0.025669 -8.142584 0.0000
D26 -0.010011 -2.110812 0.0348 -0.005093 -1.119195 0.2631
D27 -0.019318 -4.542902 0.0000 -0.013219 -3.272211 0.0011
D28 -0.037324 -10.56986 0.0000 -0.032219 -9.974826 0.0000
D29 -0.014387 -0.531333 0.5952 -0.010656 -0.393874 0.6937
D30 -0.023232 -3.526509 0.0004 -0.018682 -2.783402 0.0054
D31 -0.036591 -9.224074 0.0000 -0.031675 -8.567503 0.0000
D32 -0.011678 -2.269700 0.0232 -0.006761 -1.360002 0.1738
D33 -0.025347 -5.611940 0.0000 -0.019907 -4,639893 0.0000
D35 -0.013159 -2.901893 0.0037 -0.006150 -1.182232 0.2371
D36 -0.006047 -1.198560 0.2307 -0.005707 -1.139198 0.2546
D38 0.006989 1.276800 0.2017 0.013143 2.481745 0.0131
D39 0.015965 0.556213 0.5781 0.019400 0.690325 0.4900
D41 -0.031463 -9.082015 0.0000 -0.026385 -8.360423 0.0000
D42 -0.002665 -0.521898 0.6017 0.002362 0.483345 0.6289
D43 -0.007861 -2.246071 0.0247 -0.003045 -0.953207 0.3405
D45 -0.020390 -5.944224 0.0000 -0.015611 -5.004806 0.0000
D46 -0.009692 -2.904191 0.0037 -0.004731 -1.568650 0.1167
D47 -0.010123 -2.947887 0.0032 -0.005472 -1.752090 0.0798
D49 -0.001816 -0.509307 0.6105 0.003204 0.980384 0.3269
D50 -0.009784 -1.337606 0.1810 -0.008498 -1.104304 0.2695
D51 -0.019659 -2.027715 0.0426 -0.012824 -1.299779 0.1937
D52 -0.005464 -1.391683 0.1640 -0.001857 -0.503720 0.6145
D53 -0.025496 -3.471159 0.0005 -0.020363 -2.870417 0.0041
D55 -0.024570 -5.559310 0.0000 -0.019646 -4.700220 0.0000
D56 0.007275 1.391821 0.1640 0.011789 2.345111 0.0190
D58 -0.033917 -8.309942 0.0000 -0.026455 -6.640293 0.0000
D59 -0.002643 -0.281309 0.7785 0.002618 0.282528 0.7775
D60 0.007646 0.557757 0.5770 0.010912 0.797248 0.4253
D61 0.038866 4.558552 0.0000 0.038686 4.672658 0.0000
D62 0.035828 7.284190 0.0000 0.039820 8.510498 0.0000
D63 -0.003809 -0.358988 0.7196 -0.003255 -0.304675 0.7606
D64 -0.000982 -0.203804 0.8385 0.002687 0.578802 0.5627
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D68
D69
D70
D71
D72
D73
D74
D75
D77
D78
D79
D80
D81
D82
D85
D86
D87
D91
D92
D93
D95

-0.023342
0.001502
0.008622
0.029640
0.052487
0.005725
0.048549
0.051738
-0.013677
0.045483
-0.015992
0.027950
0.004417
0.039462
0.023598
0.046064
0.002025
-0.015179
-0.023710
0.036084
0.004918

-6.588149
0.337865
1.626657
6.767255
5.146258
1.068081
5.955009
2.720021
-2.869754
1.244665
-2.976879
3.785246
1.016777
3.228095
4.047519
8.457317
0.358895
-0.911251
-4.771024
2.195964
0.627781

0.0000
0.7355
0.1038
0.0000
0.0000
0.2855
0.0000
0.0065
0.0041
0.2133
0.0029
0.0002
0.3093
0.0012
0.0001
0.0000
0.7197
0.3622
0.0000
0.0281
0.5301

-0.019177
0.006381
0.012310
0.033118
0.057499
0.009396
0.050076
0.045571
-0.008832
0.050011
-0.011381
0.035335
0.010992
0.042631
0.028530
0.050588
0.006554
-0.012614
-0.019998
0.040914
0.007081

-5.929050
1.515654
2.419045
7.989294
5.694151
1.812036
6.281535
2.520935
-1.945587
1.371931
-2.198400
5.035558
2.489448
3.511244
5.050166
9.596012
1.206371
-0.707709
-4.239367
2.491280
0.902042

0.0000
0.1296
0.0156
0.0000
0.0000
0.0700
0.0000
0.0117
0.0517
0.1701
0.0279
0.0000
0.0128
0.0004
0.0000
0.0000
0.2277
0.4791
0.0000
0.0127
0.3670

Nota: El valor de cada variable dummy representa la rama de la CNAE-09. La rama 96 se identificaria
con el término constante que hemos mostrado en la Tabla 2. No hemos incluido una variable dummy para
esta rama puesto que evitamos incurrir en un error de multicolinealidad.
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I11. indices de rigidez por rama de actividad a través del criterio del valor afiadido

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

0,4087 0,4608 0,6401 0,6878 0,4548 0,7218 0,6700
0,4701 0,2397 0,7919 0,5373 0,2827 0,2584 0,5918
0,0000 0,1331 0,2180 0,1367 0,1759 0,0000 0,0000
0,7636 0,8887 0,5916 0,6655 0,7564 0,7201 0,7984
0,0000 0,1787 0,6109 0,4695 0,6108 0,5075 0,3722
0,3115 0,4550 0,4060 0,4822 0,5640 0,5919 0,6740
0,1402 0,1452 0,1643 0,2389 0,2653 0,5999 0,5738
0,5122 0,2519 0,3037 0,6945 0,4055 0,4902 0,4885
0,6453 0,6726 0,5224 0,6031 0,0000 0,6749 0,6266
0,0373 0,2407 0,4248 0,2748 0,3370 0,4590 0,2586
0,1248 0,2703 0,3207 0,3784 0,7585 0,6363 0,4787
0,0230 0,4547 0,6848 0,5709 0,0000 0,0382 0,1770
0,0676 0,2029 0,1525 0,2395 0,0921 0,4299 0,4995
0,0877 0,2890 0,2186 0,0757 0,3744 0,6134 0,4737
0,0506 0,0227 0,1075 0,0000 0,1025 0,3236 0,3739
0,6923 0,7379 0,6871 0,6684 0,5637 0,4724 0,6188
0,8658 0,8971 0,9297 0,8920 0,9143 0,8934 0,8802
0,3958 0,4483 0,3660 0,4457 0,4224 0,4968 0,3514
0,2937 0,2933 0,1398 0,0000 0,5188 0,4933 0,5190
0,4263 0,3581 0,2064 0,2603 0,5588 0,5638 0,5745
0,7338 0,7041 0,2874 0,5896 0,4933 0,6126 0,5743
0,1491 0,0333 0,4180 0,3514 0,3462 0,5588 0,3531
0,4162 0,4301 0,4862 0,5914 0,5143 0,5047 0,4843
0,5243 0,4631 0,3286 0,4796 0,5567 0,4484 0,6541
0,2717 0,2202 0,1701 0,3138 0,3306 0,1627 0,7980
0,7636 0,6251 0,7011 0,8007 0,7609 0,8047 0,7653
0,2756 0,1947 0,3390 0,2691 0,3512 0,8193 0,7043
0,0108 0,3204 0,3410 0,1275 0,8317 0,8605 0,5623
0,1510 0,2855 0,3938 0,4075 0,3497 0,3450 0,4032
0,1063 0,2068 0,2235 0,2946 0,2982 0,4343 0,3541
0,7387 0,6791 0,7246 0,6634 0,8278 0,7733 0,8392
0,7930 0,6007 0,6154 0,4903 0,6412 0,6012 0,4622
0,7392 0,8455 0,7485 0,7685 0,7518 0,7796 0,7281
0,3316 0,2223 0,5541 0,0000 0,4326 0,4095 0,4295
0,7937 0,7780 0,7874 0,7983 0,8230 0,8078 0,8702
0,2534 0,2659 0,2754 0,5152 0,5002 0,4643 0,6107
0,3911 0,4496 0,4618 0,0709 0,4973 0,8327 0,5913
0,2880 0,2294 0,1768 0,3674 0,7654 0,6970 0,7413
0,6445 0,4383 0,4240 0,4326 0,5148 0,6363 0,6514
0,2396 0,2683 0,4283 0,3830 0,2602 0,2986 0,6466
0,4063 0,3969 0,4832 0,4701 0,5202 0,5106 0,5798
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Rama 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

50 0,8060 0,8937 0,8472 0,8170 0,8550 0,8734 0,8580
51 0,1341 0,4378 0,6055 0,8777 0,8573 0,8446 0,8375
52 0,8963 0,9445 0,8601 0,9079 0,9023 0,9439 0,9021
53 0,8003 0,6348 0,5626 0,6072 0,5336 0,4338 0,4755
55 0,5075 0,5793 0,8412 0,8455 0,6417 0,8598 0,8259
56 0,1718 0,3252 0,0000 0,0426 0,0000 0,4423 0,6031
58 0,5103 0,5874 0,5116 0,5351 0,4841 0,8192 0,6699
59 0,8648 0,6842 0,5726 0,6920 0,6252 0,4853 0,6271
60 0,4853 0,5391 0,7158 0,8328 0,5055 0,8263 0,6635
61 0,8387 0,7143 0,7826 0,7222 0,3249 0,7980 0,7982
62 0,8410 0,5545 0,5238 0,5699 0,7504 0,5989 0,5735
63 0,4828 0,2602 0,2970 0,3276 0,4449 0,4439 0,4415
64 0,8808 0,8193 0,8441 0,7845 0,7392 0,7992 0,6924
68 0,6005 0,6611 0,8544 0,6685 0,6976 0,9315 0,7865
69 0,4884 0,7959 0,6051 0,8523 0,8652 0,7904 0,8037
70 0,7787 0,4196 0,9042 0,8958 0,9453 0,7561 0,7336
71 0,5313 0,5941 0,7184 0,7003 0,8554 0,7054 0,9311
72 0,0735 0,2336 0,7169 0,3631 0,0703 0,0006 0,1659
73 0,6946 0,4827 0,3523 0,6818 0,6556 0,6410 0,4739
I 0,7391 0,8915 0,8083 0,8018 0,7923 0,8958 0,6894
75 0,0000 0,2625 0,2838 0,1016 0,1898 0,6650 0,4717
77 0,8101 0,8479 0,8071 0,7637 0,6515 0,7429 0,8113
78 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000
79 0,1576 0,2849 0,3126 0,2499 0,4508 0,4618 0,3997
80 0,4095 0,4117 0,3687 0,0090 0,0000 0,4472 0,5305
81 0,6926 0,7441 0,6846 0,6252 0,3744 0,6855 0,2511
82 0,4899 0,8407 0,5498 0,7895 0,7514 0,8038 0,7039
85 0,2717 0,1052 0,2048 0,0106 0,3277 0,3480 0,4650
86 0,5931 0,7622 0,7711 0,7411 0,4882 0,4573 0,4586
87 0,7498 0,3500 0,3917 0,2087 0,5722 0,8139 0,7221
91 0,1698 0,0634 0,0062 0,4641 0,5064 0,3462 0,3802
92 0,4229 0,3674 0,5509 0,4609 0,6316 0,6678 0,6577
93 0,5986 0,2740 0,3863 0,0963 0,1660 0,4049 0,2589
95 0,2750 0,2550 0,2802 0,2308 0,2347 0,3520 0,2032
96 0,3773 0,5526 0,4951 0,5632 0,5984 0,6976 0,1765

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de datos AMADEUS
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IV. Indices de rigidez por rama de actividad a través del criterio de los ingresos

Rama 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
1 0,5480 0,4329 0,4332 0,4721 0,5465 0,7354 0,6891
3 0,8927 0,8157 0,7342 0,7816 0,3690 0,1955 0,4954
5 0,1417 0,2702 0,3483 0,1423 0,0444 0,0000 0,2253
6 0,4365 0,3194 0,6115 0,6848 0,7480 0,7130 0,7983
7 0,2334 0,3397 0,0465 0,0000 0,0955 0,0000 0,0000
8 0,6091 0,6447 0,6396 0,4463 0,7653 0,6376 0,7468

10 0,5006 0,5285 0,4381 0,6251 0,6566 0,7679 0,7994
11 0,5778 0,3877 0,5085 0,4698 0,4810 0,6278 0,5480
12 0,6062 0,6106 0,5721 0,5683 0,0000 0,5779 0,5111
13 0,4006 0,4568 0,5520 0,5105 0,5167 0,6935 0,5193
14 0,3333 0,4484 0,6563 0,6731 0,8704 0,8368 0,7014
15 0,3086 0,7860 0,8145 0,5744 0,0418 0,4243 0,5800
16 0,0000 0,1025 0,0000 0,1034 0,0000 0,5291 0,6045
17 0,4815 0,4749 0,4997 0,2379 0,5816 0,6053 0,5943
18 0,3226 0,2349 0,2579 0,2528 0,3047 0,4647 0,6236
19 0,7812 0,7901 0,7729 0,7825 0,7857 0,7648 0,7591
20 0,8361 0,8862 0,9272 0,9109 0,9198 0,9151 0,9097
21 0,5398 0,5843 0,4359 0,5268 0,4799 0,5940 0,6450
22 0,5275 0,4886 0,4450 0,3336 0,7050 0,6628 0,7359
23 0,3415 0,5543 0,5017 0,4123 0,3951 0,6892 0,6420
24 0,9308 0,9597 0,9326 0,6951 0,6554 0,6863 0,7292
25 0,4302 0,2954 0,4139 0,4642 0,5155 0,7273 0,5913
26 0,5440 0,4913 0,3874 0,5608 0,5801 0,5803 0,5312
27 0,6000 0,6360 0,6237 0,7173 0,7623 0,6647 0,6494
28 0,3422 0,3199 0,3469 0,2812 0,4785 0,4460 0,6563
29 0,9191 0,8666 0,8769 0,8819 0,8924 0,8841 0,8829
30 0,6312 0,6575 0,6495 0,6560 0,7082 0,6827 0,6808
31 0,1264 0,4833 0,4940 0,3785 0,1207 0,5929 0,5597
32 0,0904 0,2225 0,5990 0,6116 0,5362 0,5972 0,6675
33 0,5795 0,6793 0,6775 0,6539 0,6818 0,6820 0,7707
35 0,7650 0,6484 0,7470 0,7324 0,8328 0,8560 0,8324
36 0,7977 0,6101 0,6658 0,6661 0,6707 0,7095 0,6418
38 0,8661 0,8840 0,8909 0,8644 0,8329 0,8105 0,8250
39 0,3509 0,6793 0,7222 0,5246 0,7333 0,6353 0,5692
41 0,7251 0,7355 0,6651 0,6582 0,8268 0,8054 0,8725
42 0,0849 0,0075 0,1014 0,3496 0,3915 0,4210 0,5632
43 0,3690 0,3430 0,4320 0,3435 0,6120 0,6267 0,6441
45 0,5639 0,5460 0,5246 0,5600 0,6635 0,7592 0,8076
46 0,6146 0,6619 0,6849 0,6720 0,7302 0,7614 0,7537
47 0,7780 0,7526 0,8297 0,8120 0,5467 0,5589 0,7169
49 0,6503 0,6457 0,7103 0,5859 0,6641 0,6801 0,7663
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Rama 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
50 0,8562 0,9277 0,9189 0,9166 0,9113 0,9172 0,9210
51 0,6690 0,7492 0,8519 0,8790 0,8890 0,8833 0,8649
52 0,7559 0,8497 0,6579 0,7354 0,7270 0,8478 0,7263
53 0,9339 0,8755 0,8350 0,8626 0,8385 0,8069 0,8394
55 0,4761 0,4303 0,8522 0,8795 0,6845 0,8184 0,7601
56 0,2337 0,2284 0,1362 0,1897 0,1378 0,6017 0,7011
58 0,6914 0,7578 0,6948 0,6526 0,6212 0,7574 0,7658
59 0,5454 0,5129 0,5272 0,3760 0,4810 0,4049 0,4399
60 0,7366 0,7395 0,8039 0,8744 0,8646 0,8753 0,6643
61 0,6616 0,6285 0,7377 0,6970 0,2769 0,7611 0,7186
62 0,9296 0,8138 0,8298 0,8483 0,7764 0,8284 0,7818
63 0,1403 0,1037 0,0000 0,0680 0,1839 0,3533 0,1616
64 0,4697 0,7323 0,8030 0,6070 0,4708 0,7282 0,6468
68 0,5312 0,6266 0,6552 0,6357 0,7179 0,7737 0,6270
69 0,6311 0,7929 0,6608 0,6033 0,8133 0,8311 0,8222
70 0,7668 0,7961 0,7839 0,8194 0,8803 0,8361 0,8649
71 0,4310 0,5680 0,3619 0,4154 0,7247 0,8073 0,8939
72 0,3195 0,3783 0,3289 0,3369 0,2255 0,2577 0,4210
73 0,6435 0,6634 0,4668 0,6652 0,7221 0,7073 0,6875
74 0,5782 0,7552 0,6383 0,6629 0,6709 0,8888 0,8411
75 0,5471 0,7509 0,7368 0,6867 0,6084 0,8071 0,6469
77 0,7533 0,7847 0,7600 0,6996 0,5720 0,8350 0,8398
78 0,3302 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000
79 0,4487 0,7624 0,7674 0,6722 0,6437 0,6229 0,5537
80 0,4069 0,5402 0,5000 0,0170 0,0000 0,5412 0,5065
81 0,7880 0,7881 0,8077 0,8010 0,6001 0,8596 0,6930
82 0,4317 0,4593 0,4855 0,4481 0,5428 0,5342 0,5098
85 0,5455 0,4663 0,5342 0,4013 0,6025 0,6700 0,6690
86 0,4799 0,6573 0,6616 0,6343 0,5696 0,5802 0,5486
87 0,8522 0,5603 0,4558 0,1870 0,5800 0,7896 0,7433
91 0,4887 0,4498 0,4887 0,6272 0,5226 0,3755 0,4171
92 0,5222 0,4582 0,5559 0,5872 0,6309 0,6612 0,6011
93 0,3372 0,3108 0,5147 0,2119 0,2426 0,1438 0,1008
95 0,0000 0,5128 0,0576 0,0000 0,0645 0,5027 0,6055
96 0,3585 0,5103 0,4546 0,4757 0,6273 0,5347 0,5399

Fuente: elaboracidn propia a partir de la base de datos AMADEUS
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V. Resultados de la estimacion para sectores con variables alternativas

V. dependiente: L,

g Ve 0,0717* 0,0785* 0,0908** 0,0668*
it (1,714) (1,944) (2,204) (1,838)
. -0,0677*** -0,0362 -0,0472* 20,0041
(-2,664) (-1,395) (-1,841) (-0,157)
. ] -0,0071%%* ) ]
RET (-2,971)
-0,0176**
* _ _ J _
RE (-2,485)
. -0,0806%**
R*H - - - (-8,290)
0,0748%%* 0,0650%** 0,0669*** 0,0481%**
constante (5,168) (4,760) (4,770) (3.297)
N 155 155 155 155
Cross-sections 31 31 31 31
R? 0,496 0,541 0,535 0,631
F-statistic 3,759 4.320 4.224 6,265

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de microdatos, de la EPA y de la Contabilidad Nacional.
Nota: Y,**® mide la tasa de crecimiento de la produccién a través del Valor Afiadido Bruto en términos

reales que se extrae de la Contabilidad Nacional. La construccion del indicador de rigidez (R) que se ha
utilizado es la de los ingresos del periodo (Yop).

V. dependiente: TCHOR

¥ e 0,0691* 0.0652* 0,0718" 0,0700*
t (1,774) (1,619) (1,834) (1,767)
" -0,0517** 10.0472%* 10,0543%* 10,0526%*
(-2,433) (-2,094) (-2,505) (-2,436)
. i -0.0013 ] ]
Rt (-0,653)
. i ] 0,0029 ]
R'E (0,592)
. i ] ] 0,0053
R*H (0,804)
0,0360%** 0.0350%** 0,0368*** 0,0350%**
constante (2,979) (2.836) (3.026) (2,951)
N 155 155 155 155
Cross-sections 31 31 31 31
R? 0,701 0,692 0,703 0,696
F-statistic 8,939 8,238 8,690 8,396

Fuente: elaboracion propia a partir de la base de microdatos, de la EPA y de la Contabilidad Nacional.
Nota: TCHOR muestra la tasa de crecimiento de las horas trabajadas obtenida igualmente de la Encuesta de
Poblacion Activa. La construccion del indicador de rigidez (R) que se ha utilizado es la de los ingresos del

periodo (Yop).
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lHustracidn de la siguiente pagina: Der reiche Narr Rembrandt (1627, Geméldegalerie Berlin)
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