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Key words Abstract

Institutional Change The aim of this paper is to analyse institutional change in the
Dualism Spanish labour market in from a historical perspective, particularly
Spain regarding two main areas: labour regulation and collective
Labour Market bargaining. The main thesis is that it is possible to identify four main

Labour Market Segmentation | stages. Firstly, there was an institutional structure unfavourable

to workers, which was overcome by the agency of the labour
movement in the period of the so-called desarrollismo (1960-1975).
Secondly, the years of transition from dictatorship to democracy
(1976-1983) were a period of labour market regulation. Thirdly,
there was a period of labour market dualism (1984-1996) based

on the application of flexibility at the margin in the face of veto
power. This was followed by deregulation (1997-2019), which was
a consequence of the weakening of power resources resulting from
the previous labour market segmentation.
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Cambio institucional El objetivo de la nota es analizar desde una perspectiva histérica
Dualismo el cambio institucional en el mercado laboral en Espana en sus
Espana dos principales ambitos: la regulacién del empleo y la negociacion
Mercado de trabajo colectiva. La tesis principal es que es posible identificar cuatro
Segmentacién laboral grandes etapas. Primero, durante el desarrollismo (1960-1975),

existié una estructura institucional adversa a los trabajadores
que fue superada por la agencia del movimiento obrero.
Segundo, el periodo de transicién (1976-1983) se traté de una
fase de regulacion del mercado laboral. Tercero, un periodo
de dualizacion del mercado laboral (1984-1996) con base en
la aplicacién de flexibilidad en el margen ante la existencia

de poder de veto. Finalmente, la desregulacién (1997-2019)
es consecuencia del debilitamiento de los recursos de poder
derivado de la segmentacion laboral ocurrida previamente.
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INTRODUCTION

The main objective of this research is to an-
alyse the institutional change that has taken
place in recent decades in Spain in the two
main areas of the labour market from the
perspective of historical institutionalism: la-
bour market regulation and collective bar-
gaining.

There is a body of literature that has ad-
dressed the historical change of labour mar-
ket institutions in Spain. Thus, for exam-
ple, Malo (2005) and Sola (2014) applied the
idea of path dependence to the historical
evolution of labour market regulation, while
Picot and Tassinari (2017), Lopez-Andreu
(2017) and Cardenas and Villanueva (2021)
analysed labour market liberalisation in the
last decade. Molina (2014), Kéhler (2018),
Garcia and Rigby (2016, 2019), Tébar (2020)
and Sanchez-Mosquera (2021) studied the
institutional evolution of the labour relations
system.

Based on this literature, the research
question posed here is: How has labour
market liberalisation evolved in Spain over
time? A descriptive analysis of six indicators
will be carried out to answer this question
(see Annex for sources and methodology).
First, a series of issues will be analysed re-
garding labour regulations, namely, sever-
ance payments in court cases (1954-2019),
the types of dismissals (1980-2019) and the
contractual structure of employment (1990-
2019). Second, in order to assess industrial
relations, the following will be examined:
the structure of collective bargaining (1978-
2019); collectively agreed wage increases in
nominal and real terms (1964-2019); and the
wage drift (1964-2019).

The theoretical contribution consists of
four elements. Firstly, it presents for the
first time an extensive historical analysis
of labour market liberalisation in Spain,
from its origins in the 1960s to the pres-
ent day. Secondly, it combines within the

same analysis the evolution of the indus-
trial relations system and the regulation
of the labour market, since these two el-
ements are inextricably linked. Thirdly,
it provides an additional case study for
the literature on historical institutional-
ism and comparative political economy,
which has paid little attention to Spain to
date. Fourthly, it contributes a theoreti-
cal innovation, since the historical institu-
tionalism literature has so far argued that
deregulation at the core and at the mar-
gin are mutually exclusive (Cardenas and
Arribas, 2022). However, this paper shows
that one path can in fact lead to the other
when power resources are taken into ac-
count. This makes a significant contribu-
tion to the debate by showing that these
paths are not linear.

The main methodological contribution
is that each of these purpose-built indi-
cators has the highest number of years
available in the statistics, provided that
there is some degree of homogeneity.
This allows for a systematic analysis of
their evolution over longer historical pe-
riods, which contributes to a better un-
derstanding of the nature of institutional
change. However, a limitation of the re-
search is that the series differ due to the
lack of sufficient data available and to the
fact that the period analysed ends in 2019
as a result of the COVID-19 crisis in 2020.
Given its individual nature, this requires
a detailed analysis that goes beyond the
scope of this paper.

This article is structured as follows. Sec-
tion two studies the two areas of the la-
bour market during the period when the la-
bour market was institutionally structured
(from the so-called desarrollismo in Fran-
co’s dictatorship to the political transition
to democracy). Section three examines the
changes from the 1980s to the mid-1990s.
An analysis of the period from the mid-
1990s to 2019 follows. The last section is
devoted to the conclusions.
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INDUSTRIAL RELATIONS DURING
THE SO-CALLED DESARROLLISMO IN
FRANCO’S TIMES TO THE POLITICAL
TRANSITION TO DEMOCRACY:
LABOUR MARKET REGULATION

The labour market during the
desarrollismo: repression and workers'
struggles

The central aspects of the labour market in
this period are described below (Soto, 2006).
The trade union model imposed by Francoism
was based on compulsory membership of the
Spanish Trade Union Organisation (known as
the OSE) (albeit with little practical relevance),
and the repression of workers' organisations.
The OSE was established as an organisation
under public law and was therefore part of the
State; however, it had no power to exert pres-
sure, since any measures to make demands
for labour rights, such as strikes, rallies or
demonstrations, were prohibited.

When the 1958 Collective Bargaining
Agreements Act was passed, State interven-
tion remained, as collective bargaining agree-
ments were negotiated internally by members
of the OSA and had to be ratified by the Min-
istry of Employment. The Ministry retained
the power to issue binding regulations if there
was a lack of agreement between the parties
or if any agreement reached conflicted with
the Ministry's aims. It progressively estab-
lished the minimum wage and capped wage
increases. As a result, bargaining processes
took place predominantly at a provincial level
(58.5 % of workers covered), followed by in-
terprovincial (15.2 %), local (13.4 %) and
company (7.2 %) levels between 1957 and
1968 (Annex).

The process of recovering collective ac-
tion mechanisms continued despite the re-
strictions imposed through regulations and
repressive practices, as reflected in the devel-
opment of Comisiones Obreras (Ruiz, 1993).
Institutional arrangements were clearly un-

favourable to workers, as they were essen-
tially designed to control wage dynamics. A
high degree of militancy was therefore neces-
sary if workers were to benefit from economic
growth and ultimately see improvements in
their salary, working conditions and quality of
life (Molinero and Ysas, 1998). Wage policies
were therefore contradictory, since the social
conflict associated with the reconstruction of
the workers' movement and the action of an-
ti-Franco groups was a major source of insta-
bility and erosion of Franco’s regime; espe-
cially considering that the regime considered
labour conflicts —by their very nature— to be
social and political (Doménech, 2002).

Sola (2014) and Malo (2005), among oth-
ers, have carried out a detailed analysis and
highlighted the main features of labour mar-
ket regulation. The 1944 Employment Con-
tract Act stipulated the types of contract
available, which were either: open-ended or
fixed-term (temporary) contracts; or work or
service contracts (temporary, fixed-term or
open-ended contracts, depending on the
nature of the work or service). There was
also an apprenticeship contract which was
regulated separately. The termination of the
contract could be either by the fixed term,
or the work or service ending, or by dis-
missal. Compensation was only paid if ter-
mination was considered unfair by a court,
and it was capped at 12 months' salary.

This division between fair and unfair dis-
missal stemmed from the previous repub-
lican labour legislation. The 1931 Employ-
ment Contract Act stipulated the grounds
for dismissal and generally required the in-
volvement of a judge. From 1956, through
the so-called compensation “by way of dam-
ages for non-reinstatement”, the requirement
for grounds for discharge was eliminated
in companies with more than 50 workers.
Based on these characteristics, the most fre-
quent interpretation is that it was a model
where employers were free to terminate a
worker’s employment with severance pay,
although fair grounds for termination were
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formally maintained, in other words, it was a
“costly free dismissal” (Malo, 2005).

Analysing the data on court judgements,
as shown in Figure 1, severance payments
awarded were for moderate amounts (no
more than 40 days' average salary). The in-
creasing trend that led to the leap in 1975

may have been caused both by the increased
seniority of the terminated employees, and by
compensations for non-reinstatement. Moreo-
ver, the percentage of judgments in favour of
employees between 1960 and 1975 averaged
50 % but with an upward trend, which would
help to explain this moderate increase.

FIGURE 1. Severance payments in court cases (1955-2019) in days of average salary
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Source: See Annex.

An initial conclusion from the data sug-
gests that the institutional context of the la-
bour market during the desarrollismo was
not favourable to workers. Regulations gave
primacy to companies in industrial relations,
wage policies were clearly aimed at curb-
ing salaries, and workers' representation
and mobilisation actions were repressed. In
practice, there was free termination and the
cost of severance payments was moderate
(in terms of the average wage).

The process of labour regulation
during the transition to democracy:
mobilisations and labour rights

The most substantial institutional change
took place during the political transition to

—_ = =

2005
2007

democracy in Spain. The country was at a
critical juncture. After the strong series of
demands made between 1974 and 1977, a
political coalition of the labour movement
succeeded in establishing a legal framework
that restricted the discretionary power of
companies.

Compared to the previous period, Fig-
ure 1 clearly shows the surge in the amount
of severance payments, which suggests
that these legal changes were effective, as
the courts made it more expensive to ter-
minate employment. Although there was a
slight decrease in 1978, there was an up-
ward trend and the average compensation
amounted to 112 days of average salary
in 1986, when it started to decline signifi-
cantly.
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Figure 2 shows that, while agreed nomi-
nal wage growth clearly outpaced inflation in
the first half of the 1970s, from 1978 onwards
this relationship was reversed and inflation
was higher than agreed nominal wage growth,

which involved that agreed wage growth in
real terms was negative between 1979 and
1989 (with the exception of 1987). This later
fluctuated, interspersed with positive and
negative changes in the real agreed wage.

FIGURE 2. Agreed wage increases in nominal and real terms (1964-2020)
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Source: See Annex.

The institutional framework of the in-
dustrial relations system in the desarro-
llismo was profoundly transformed during
the 1970s. The changes introduced in those
years increased employment protection,
with priority given to open-ended contracts
and higher amounts awarded as severance
payments than in the previous period, and
recognised trade union rights. In contrast,
there was a more moderate collectively
agreed real wage growth. It was therefore
a process of labour market regulation at a
critical juncture that involved a profound
transformation of labour institutions.

LIBERALISATION AT THE MARGIN
IN THE 1980s AND 1990s: THE
DUALISM PHASE

During the 1980s until the mid-1990s, suc-
cessive governments were actively involved
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in ombining collective bargaining aspects
with labour market regulation and social
protection issues. The industrial relations
system would be consolidated by the Or-
ganic Law on Trade Union Freedom, which
fostered the representativeness of the ma-
jority organisations.

This process saw the first major reform
of the Workers' Statute (in 1984), which
deregulated the use of fixed-term con-
tracts, introduced a list of sixteen types of
non-protected contracts, and made the re-
quirement of grounds for termination more
flexible. This led to a sharp increase in tem-
porary contracts during the 1980s, as they
were cheaper and allowed employers more
discretion. Thus, in 1986, 43 % of firms ar-
gued that the use of temporary contracts
had the major advantage of reducing so-
cial security costs, and 29 % were of the
view that it was better suited to the pace
and seasonal needs of employment (Annex).
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All of this was in line with employers' objec-
tives to ensure “workforce flexibility” and
reductions in social security contributions
(Sanchez-Mosquera, 2021).

The next major reform was the youth
employment scheme (of 1988), which
sought to introduce a much looser use of
apprenticeship and traineeship contracts,
reducing the rights and protection of young
workers. However, it was not implemented
as a consequence of the general strike of
14 December 1988 (Recio and Roca, 1998).
Despite some reforms of the social protec-
tion system (such as non-contributory pen-
sions), the ability of trade unions to affect
economic policy weakened considerably in
the early 1990s.

The 1994 labour reform, which approved
and endorsed temporary employment agen-
cies, included the proposals from the youth
employment plan that had failed in 1988. In

industrial relations, the 1994 reform sought
to strengthen enterprise-level collective bar-
gaining by granting powers that had been
previously restricted to legislation. How-
ever, evidence from the collective bargain-
ing structure shows that the impact of this
reform was small (Figure 5), as the number
of workers covered by enterprise or corpo-
rate group agreements largely remained,
with no significant increases.

Figure 3 shows the effect of these re-
forms on employment. It reflects how the
types of employment contracts evolved
over time, including the consolidation of a
segment of employment with atypical con-
tracts (open-ended part-time, temporary
full-time and temporary part-time) that usu-
ally exceeded 40 % in periods of expan-
sion and was drastically reduced in periods
of economic crisis because these types of
jobs disappeared to a greater extent.

FIGURE 3. Employment structure based on contract types (1990-2019) (%)
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Source: See Annex.

The third conclusion is that a policy of
partial deregulation was implemented in
the 1980s and mid-1990s, which was re-
flected in a liberalisation at the margin.
These policies were based on the crea-

2004
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2006
2007
2008

tion of specific temporary contracts, mainly
fixed-term, for the promotion of employ-
ment and agency contracts, as well as to
make part-time work more flexible. This
path of liberalisation can be understood as
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stratification, implemented through atypical
contracts that shaped a process of institu-
tional dualism.

LIBERALISATION AT THE CORE
IN THE 21ST CENTURY:
THE DEREGULATION PHASE

Two different starting dates can be identi-
fied for this stage in each of the institutional
areas of the labour market. Working condi-
tions began to shift in the direction of labour
reforms in 1997, a process which became
more established in 2002 with the removal
of the back pay accrued from the time of
dismissal to the time a final decision is is-
sued. In terms of collective bargaining, the
change began in 2010 and became firmly
established in 2012.

Deregulation of employment

Institutional reforms at this stage focused
on reducing dismissal costs for permanent
contracts and giving employers greater dis-
cretion to terminate employment or signif-
icantly modify working conditions. This in-
volved a shift from stratification to a gradual
change of conversion outcomes, due to the
low discretion of the institution and the re-
duced veto power of the coalition of actors
opposing it.

The 1997 labour reform directly af-
fected permanent contracts, as it intro-
duced a new type of contract with lower
severance pay for unfair dismissal. As a
result, a significant number of work-
ers were exposed to these contracts with
smaller severance payments, and there-
fore the permanent contracts became seg-
mented. The 2002 labour reform estab-
lished that the employer was no longer
obliged to pay the so-called wages ac-

crued for the time elapsed until the judge-
ment declaring the dismissal null and void
or unfair if the dismissal was deemed to
be unfair within 48 hours and the corre-
sponding compensation was paid (“ex-
press dismissal”). This made it possible
for employers to unfairly dismiss at a lower
(monetary and procedural) cost than be-
fore. This change brought about a drastic
change in the structure of dismissals as the
number of dismissals agreed through Me-
diation, Arbitration and Conciliation (MAC)
services went from 188 056 in 2002 to
95 408 in 2003. Until 2009, this legal av-
enue accounted for 30 % of people who
were awarded unemployment benefits,
while 60 % of claimants was accounted for
by the termination of temporary contracts.

The content of the labour market re-
forms implemented in 2010 and 2012 is
well known. Severance pay for unfair dis-
missal was reduced, the requirements
for fair dismissal were significantly re-
laxed, and companies' internal flexibil-
ity to substantially modify working con-
ditions (wages, working hours, working
time, geographical mobility, among oth-
ers) unilaterally was increased. This re-
form was aligned with traditional em-
ployer objectives (Martin and Alés, 2003;
Sanchez-Mosquera, 2021) and strongly
enabled employers' unilateral decisions
about dismissal, work organisation and
working conditions.

Accordingly, Figure 4 shows that all
types of dismissals increased significantly
since 2007, especially those resulting from
court proceedings. The flexibility that had
been introduced made it possible to dis-
miss workers with more seniority in their job
more easily; this can be seen from the fact
that they received much higher severance
payments than in previous years (Figure 1),
thus eroding the core of previously pro-
tected employment while increasing atypi-
cal contracts.
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FIGURE 4. Types of dismissals (1980-2019)

450 000

m Dismissals agreed through MAC Services
400000 ODismissals cases heard by Labour Courts
350 000 ORedundancies under staff restructuring plans

300 000

250 000

200 000

150 000

100 000

50 000

b s g ) S et g e )

Source: See Annex.

There was another fundamental change
compared to the recession of 1993. Al-
though the number of dismissals was
higher in 1993, this resulted from settle-
ments through Mediation, Arbitration and
Conciliation services and from redundancy
plans (dismissal cases heard by the courts
amounted to 15 % of the total). By con-
trast, in 2013, court dismissals were the
main type, accounting for 40 % of the to-
tal. There had been a shift from legal av-
enues which entailed a certain amount
of negotiation between the parties (with
settlement in MACs or staff restructuring
plans (Expediente de Regulacion de Em-
pleo, known as ERE) to resolution by the
courts. This gave employers greater dis-
cretion in external flexibility.

In 2002 and 2012, when PP governments
had absolute majorities, they unilaterally im-
plemented reforms that increased employ-
ers' discretionary power, expanding exter-
nal, internal and wage flexibility (Lasierra,
2007; Lépez-Andreu, 2017) through the con-
version of the existing employment regula-
tion institutions. Therefore, it can be consid-
ered as deregulation at the core (Cardenas
and Villanueva, 2021).
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The erosion of collective bargaining

Regarding industrial relations, after several
years without collective bargaining agree-
ments, the Interconfederal Agreement on
Employment Stability was signed in 1997,
followed by the Interconfederal Agreement
on Collective Bargaining (ANC). The ANC
was launched in 2002 and successively ex-
tended or renewed until 2008. The fragility
of the model was exposed by the 2008 fi-
nancial and economic crisis (Molina, 2014).
After the failure of the 2009 negotiations, a
new round of interconfederal agreements
began in 2010, which revitalised the ar-
rangements between social partners in the
face of growing conflict. The so-called Em-
ployment and Collective Bargaining Agree-
ments (Acuerdos para el Empleo y la Nego-
ciacion Colectiva (known as AENCs)), which
lasted for three years, established a signif-
icant moderation of nominal wage growth,
as none of the four AENCs signed (covering
all years except 2018) set out nominal wage
growth above 2-3 % (see Annex).

This phase was marked by a significant
decentralisation of collective bargaining to
adapt to individual company conditions.
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The labour reforms changed the bargaining
focus and collective agreements became
merely intended for the purpose of opera-
tional performance, through the introduction
of four key measures. These were: making it
easier for companies not to implement col-
lective agreements on a temporary basis;
prioritising the application of firm-level col-
lective agreements; making it possible to
renegotiate the agreements before the end
of their term; and setting limits to the appli-
cation of the current bargaining agreement
until a new one is approved. This is why, as
Garcia and Rigby (2016, 2019) have noted,
structural power resources in the labour

FIGURE 5. Collective bargaining structure (1978-2019)

market have been weakened. Institutional
resources are therefore required to offset
their effect.

Figure 5 shows both the reduction in
the number of people covered by collec-
tive agreements and the profound change
in the structure of collective bargaining
resulting from the introduction of this re-
form, with a significant drop in the number
of provincial sectoral agreements. Thus,
despite the erga omnes clause guaran-
teeing the automatic extension of agree-
ments, flexibility measures seem to have
reduced the scope of collective bargain-

ing.
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Source: See Annex.

The changes in the institutional frame-
work of the industrial relations sys-
tem caused a sharp wage devaluation
(Lopez-Andreu, 2017; Mufoz and Pinto,
2018), both in terms of the reduction in
nominal wages agreed and observed, and
even of the decline in real wages. It can
only be concluded that the position of

earned income in income distribution ex-
perienced a sharp decrease, as the real
unit wage grew slower than labour pro-
ductivity (Cardenas and Herrero, 2021).
Figure 6 also shows that the wage drift
turned negative in 2009-2013, whereas it
had traditionally been positive in all previ-
ous years.
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FIGURE 6. Wage drift (1964-2019)
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Source: See Annex.
Throughout the period 2010-2019, suc- CONCLUSIONS

cessive changes had led to a weakening of
collective bargaining mechanisms. The cen-
tralised and interconfederal agreements en-
tered into between trade unions and employ-
ers' organisations did not hinder an increasing
number of companies (aware of lax laws and
regulations) from applying discretionary cri-
teria on wages and working conditions (Rio
and Fenger, 2019). This was an institutional
change. As a result, the regulatory capacity
of collective bargaining had less impact on la-
bour market developments.

This paper has analysed the historical evo-
lution of institutional change in the Spanish
labour market over the last six decades, fo-
cusing on two major aspects: labour mar-
ket regulation and collective bargaining. The
conclusion is there has been a pattern of in-
stitutional change divided into four stages,
as shown in Table 1.

The first period (desarrollismo), from the
1960s to 1975, saw a labour market that was

TABLE 1. The historical evolution of institutional change in the Spanish labour market

Period Employment regulation

Industrial relations Type of change

Desarrollismo during
Franco’s dictatorship
(1960s-1975)

Repressive apparatus and
employer discretion

Transition to democracy
(1976-1983)

Labour market regulation,
Workers’ Statute

Labour market dualism
(1984-1996)

Fragmentation of labour, new
types of contracts

1997-Becomes easier and
cheaper to dismiss employees
with permanent contracts

Deregulation
(up to 2019)

Spanish Trade Union Organisation
(OSE), horizontal, Communist-based
trade unions regarded as illegal, resur-
gence of labour movement

Foundations of the industrial relations
system, Organic Law on Freedom of
Association (LOLS), social pacts

Critical juncture

System becomes established: sector  Stratification
agreements, erga omnes, representa-

tiveness, committee and section

2012-decentralisation, negotiations Conversion/Drift

undermined internally

Source: By author.
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adverse to workers, where unions were ille-
gal and Franco’s repressive apparatus pro-
moted great wage flexibility and employers’
discretionary power in workforce manage-
ment. During this period there was a revitali-
sation of the labour movement, which fought
for both better wages and political rights.

In the second period, which marked the
transition to democracy (1976-1983), there
was a critical juncture that regulated la-
bour institutions. In the new context of high
conflict and free unionisation, political ex-
change shaped coalitions for and against
liberalisation and the government became a
central actor in social pacts.

In the third period of dualism in the la-
bour market (1984-1996), new incentivised
contracts were implemented (1984) and
began to be used on a mass scale. These
practices intensified labour market segmen-
tation. Trade unions had a power of veto
which led to a process of flexibilisation at
the margin by stratification, especially in the
second half of the 1980s.

The fourth period was that of deregula-
tion (1997/2012-2019) and entailed signif-
icant liberalisation in all dimensions of the
labour market, such as employment condi-
tions, dismissals and the decentralisation of
collective bargaining. It was therefore a pro-
cess of gradual deregulation at the core that
reached its peak with the reforms of 2002
and 2012 (implemented by PP governments
with absolute majorities).

The combination of a policy of flexibil-
ity at the margin (dualism) and later, flexi-
bility at the core (deregulation) has led to a
segmented labour market in Spain (around
45 % of jobs have an atypical contract) and
decreased job security (severance pay has
fallen and there has been an increasing pro-
portion of dismissals decided upon by la-
bour courts). Thus, the characteristic type
of liberalisation path is deregulation and its
consequence is high labour market seg-
mentation.

As a corollary, it can be concluded that
liberalisation has reduced the resources of
power by undermining the institutional foun-
dations required for effective collective ac-
tion, thus creating a feedback process in
which flexibility at the margin (dualism) ul-
timately leads to flexibility at the core (de-
regulation). This increases dependence on
institutional power resources and gives the
government the initiative for social pacts.
A future avenue of research could involve
furthering the analysis of the causal mech-
anisms that have resulted in these succes-
sive paths in the historical evolution of insti-
tutional change in the labour market.
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ANNEX 1
LABOUR MARKET REGULATION
AND COLLECTIVE BARGAINING

This annex presents the data sources and
methodology for a series of indicators re-
flecting the historical evolution of the labour
market in Spain in the two main areas in-
volved: labour market regulation and collec-
tive bargaining. Six indicators are proposed
to identify both aspects:

1. Severance payments awarded by a court
of competent jurisdiction (1954-2019).

2. Types of dismissal (1980-2019).

3. Employment structure based on contract
types (1990-2019).

4. Collective bargaining structure (1978-
2019).

5. Agreed wage increases in nominal and
real terms (1964-2019).

6. Wage drift (1964-2019).

The main limitation of this methodology
is that the length of the various series used
differs due to the unavailability of sufficient
data for all cases. In terms of labour mar-
ket regulation, there are no pre-1980 series
available for the types of dismissal or admin-
istrative data on contractual employment re-
lationships; using the EAP (Economically Ac-
tive Population) survey data would allow for
a three-year extension of the sample, but at
the cost of losing other valuable information
(see section 3 below for more details). With
regard to collective bargaining, there are se-
rious doubts about the data on the structure
of collective agreements in the period prior
to 1978; consequently, it is not possible to
provide a homogeneous series before that
year. It was therefore decided to present the
graph from that year onwards.

Another option could have been to re-
move the previous data in those series for
which data are available. It was ultimately
decided to maintain them, as they can pro-

vide relevant information on the historical
evolution of the indicator. This criterion is
best suited to the objectives of the article,
which are precisely to present a historical
overview of institutional change using the
broadest possible quantitative indicators.

Labour market regulation

Severance payments awarded by a court of
competent jurisdiction (1954-2019)

Severance payments were calculated by
linking the series from 1954 to 2019 for
the amounts (in nominal terms) awarded
in cases heard by the Labour Courts from
1954 to 2019. The data came from the dif-
ferent statistical yearbooks of the INE, spe-
cifically, the Administration of Justice sec-
tion on labour matters.

To express severance payments as a
percentage of the nominal average salary
for each year, the data prior to 1998 was
converted into euros and the whole se-
ries was divided by the average salary (to-
tal wages over the number of wage earners)
provided by the Spanish Macroeconomic
Data Base 1954-2019 (BDMacro). This data
base is prepared by the Sub-directorate
General for Economic Analysis and Pro-
gramming of the Directorate General for the
Budget, which is part of the Spanish Minis-
try of Finance. As a macroeconomic data-
base, employees’ wages are pre-tax and in-
clude all social security contributions.

It should be borne in mind that each in-
stitutional stage is associated with different
severance payments, but also that the num-
ber and type of dismissals are different (jobs
affected, length of service in the company,
salaries and contributions to the social se-
curity system, etc.). It is therefore useful to
briefly mention the main types found in each
historical stage.

According to the 1944 Employment Con-
tract Law [Ley de Contrato de Trabajo de
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1944], the types of employment contracts
available during Franco's so-called desarro-
llismo, were: 1) open-ended; 2) fixed-term
(temporary or temporary fixed-term con-
tract); and for work or service (temporary
contract for a fixed or an open-ended pe-
riod of time, depending on the nature of the
work or service). There was also an appren-
ticeship contract which was regulated sep-
arately.

The termination of the contract could be
due either to the end of the fixed term, or of
the work or service, or to dismissal, which
could be of several types (which would be
integrated over the following periods):

1. If the dismissal was for disciplinary rea-
sons, attributable to the employee or
based on (a wide range of) political rea-
sons, there was no right to severance
pay.

2. If the dismissal was deemed to be fair
but not the employee’s fault, the sev-
erance pay would only amount to the
wages corresponding to the notice pe-
riod (determined by labour regulations
or custom) or the wages due for the time
elapsed until a court found a dismissal
null and void or unfair (called salarios de
tramitacion).

3. If the dismissal was without cause (unfair
dismissal), the employee could choose
between being reinstated in the com-
pany (if it had more than 50 workers) un-
der the same conditions or severance
pay proportional to their salary as estab-
lished by the Labour Court, capped at
12 months’ salary.

4. If there was a collective redundancy pro-
cedure, staff restructuring plans were
implemented (from 1972 onwards they
were called “procedures for termination,
suspension or change of employment
relationship or working conditions”).
These could terminate or temporarily
suspend contracts for reasons not fore-
seen or attributable to the company

when there were reasons based on a la-
bour or economic crisis in the opinion of
the Labour Administration (generally, the
Delegation or the Directorate General).
The compensation amount was also set
by the Labour Court.

In 1956, a process of began whereby
termination could be done without cause.
An amendment was made which, in prac-
tice, allowed companies with more than 50
workers to choose between reinstating a
dismissed worker or paying them a higher
severance amount. In such a case, a judge
could order the company to pay compen-
sation ranging from an amount equal to six
months to four years’ salary, provided that it
was at least equal to the original compensa-
tion if the employee was not reinstated.

During the transition to democracy, two
laws were passed in Spain that would trans-
form the regulation of the labour market: the
1976 Labour Relations Act, Royal Decree-
Law 17/1977 on labour relations and the
1980 Workers' Statute.

The Labour Relations Act was passed
on 21 April 1976 and therefore predated
the Political Reform Act of 15 December
1976. Major regulatory developments in-
cluded: 1) prioritising open-ended contracts;
2) awarding salarios de tramitacion and re-
instatement of employees in the event of an
unfair dismissal; and 3) in cases where re-
instatement was replaced by compensa-
tion for unfair dismissal, this would amount
to at least 60 days' wages per year worked,
capped at 60 months’ salary (Article 35).

However, the 1976 Labour Relations Act
was short-lived, in in March 1977, Royal
Decree-Law 17/1977 on labour relations
(hereinafter, Royal Decree-Law 17/1977)
added new causes for termination to those
listed in the preceding regulations; in ad-
dition, Royal Decree-Law 17/1977 simpli-
fied dismissal procedures and gave labour
courts the opportunity to reduce the min-
imum severance pay in companies with
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less than 25 “permanent” workers. This re-
duction was included in Royal Decree-Law
17/1977 even though it provided that a dis-
missal must be “for cause, and therefore,
unwarranted dismissal is unacceptable”.
As Serrano and Malo-de-Molina (1979: 71)
noted, this regulatory change “facilitated ar-
bitrary dismissals, reduced their cost and
lowered the level of substantive and formal
requirements to carry them out”.

The Workers’ Statute established the
key labour regulation aspects. Regarding
the costs of dismissal, judicial protection
was removed in assessing the amount of
compensation for unfair dismissal; instead,
the Workers’ Statute establishing a fixed
scale of 45 days’ salary per year worked,
capped at 42 months’ salary for unfair dis-
missal. When there was no reinstatement to
companies with less than 25 workers, com-
pensation was reduced by 20 per cent. Of
the resulting amount, 40 % was paid by the
Wage Guarantee Fund (Fondo de Garantia
Salarial). In addition, two other forms of dis-
missal were provided for: on the one hand,
fair dismissal, with cause (attributable to the
employee), in which case no severance pay
was awarded; and on the other hand, dis-
missal considered to be null and void, when
the formal requirements were not met, and
which involved immediately reinstating the
employee and paying any salary accrued.
This resulted in the amount of severance
pay being reduced and made dismissal eas-
ier, establishing a model that enabled dis-
missal without cause with severance pay
being paid.

The 1994 labour reform extended eli-
gibility for apprenticeship contracts by in-
creasing the upper age limit to 25. Under
this reform, the training time allocated to
theory was reduced (from 25% to 15% of
the working day) and its duration was ex-
tended from 6 months to 3 years (appren-
ticeship) and 2 years (traineeship), respec-
tively. Salaries could be reduced below the
National Minimum Wage.

The 1997 labour reform directly affected
open-ended contracts, as it introduced a
new type of contract “for the promotion
of open-ended contracts” aimed at peo-
ple aged 18 to 29, 45+, long-term unem-
ployed and people with disabilities, and
for temporary contracts turned into open-
ended contracts. The severance pay for this
contract in the event of an unfair dismissal
was 33 days’ monthly salary as opposed to
45 days’ monthly salary per year worked,
capped at 24 months’ salary. Although it
was initially agreed with the social partners
in exchange for having these contracts lim-
ited to 4 years, in the 2001 reform (when the
incumbent party had an absolute majority)
this limitation was removed. As a result, a
significant number of workers would be ex-
posed to these contracts with lower sever-
ance pay, thus segmenting the open-ended
contract.

The 2002 labour reform established that
the employer was no longer obliged to pay
the salarios de tramitacion if the dismissal
was found unfair within 48 hours and the
corresponding severance amount was paid
(“express dismissal”); this allowed employ-
ers to dismiss employees unfairly at lower
(monetary and procedural) costs than be-
fore. This modification brought about a dras-
tic change in the structure of dismissals.

The 2010 and 2012 reforms substantially
changed severance payments as follows:

1. Greater freedom for employers to ter-
minate contracts on objective grounds
(both individual and collective). The 2012
reform extended the scope of economic
difficulties to include any situation in the
company's financial statements which
could result in negative financial out-
comes: current or expected losses, and
a decrease in the level of sales or in-
come for three consecutive quarters.
Furthermore, administrative procedures
for dismissal were made easier, as it was
no longer necessary for the employer
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to justify the company's situation or for
there to be no other adjustment option
apart from dismissal; and the authorisa-
tion of the Labour Authorities that was
required in the EREs (staff restructuring
plans) was no longer necessary (Art. 18,
RDL 3/2012).

2. Reduction in the cost of unfair dismissal:
contracts entered into after February
2012 now had a severance payment of
33 days’ salary per year worked, capped
at 24 months’ salary (previously it was
45 days, capped at 42 months’ salary).

3. The severance pay for terminating tem-
porary contracts was increased. Be-
tween 2010 and 2015, the number of
days per year worked increased from 8
to 12 (Transitional Provision 13, Royal
Decree-Law 10/2010).

4. The Contract for the Promotion of Open-
ended Employment [Contrato de Fo-
mento de la Contratacion Indefinida] was
created, which reduced the cost of dis-
missal on objective grounds if it was
found unfair; severance pay would be
33 days’ salary per year worked, capped
at 24 monthly payments (Art. 3, Royal
Decree-Law 10/2010); and the Open-
ended Contract for the Support of Entre-
preneurs [Contrato Indefinido de Apoyo
a los Emprendedores] for companies
with fewer than 50 workers. Their spe-
cific feature was that the trial period (ter-
mination without severance) was one
year rather than 6 months.

5. Employers had the option to suspend
contracts and temporarily reduce em-
ployees’ working hours without ob-
taining an authorisation from the au-
thorities when there were economic,
organisational or production-based rea-
sons (Art. 16, Royal Decree-Law 3/2012).

Types of terminations (1980-2019)

There were three main groups of termina-
tions that were the outcome of an institu-

tional decision, with the corresponding ter-
mination of the employment relationship
(dismissals of individual employees with a
settlement, collective redundancies and dis-
missals adjudicated by labour courts). Each
of them had a different source:

— Number of workers dismissed in indi-
vidual conciliation procedures. Statistics
on Mediation, Arbitration and Concilia-
tion (Estadistica de Mediacion, Arbitraje y
Conciliacion, MAC) produced by the Min-
istry of Employment and Social Economy.

— Number of workers dismissed as a result
of the staff redundancy plan (ERE). Em-
ployment Regulation Statistics produced
by the Ministry of Employment and So-
cial Economy.

— Number of dismissals in cases heard by
labour courts. Labour Court Cases Sta-
tistics (AJS) produced by the Ministry of
Employment and Social Economy.

— Total number of terminations that were
the outcome of an institutional decision:
result obtained by adding the three pre-
vious variables.

The Statistics on Dismissals and their
Cost (Estadistica de Despidos y su Coste
(EDC)) of the Ministry of Employment and
Social Economy, which date back to 2015,
provides information on dismissals in the
Registration File of the General Treasury of
the Social Security for four types of dismiss-
als: 1) dismissal for disciplinary reasons;
dismissal on applicable objective grounds;
2) dismissal on (company-related) objective
grounds; 3) dismissal for (employee-related)
objective grounds; and 4) collective redun-
dancy based on economic, technical, or-
ganisational or production-related causes.

The data in this statistic are signifi-
cantly higher than the sum of those col-
lected in each separate source (MAC, ERE
and MAC), which points to a high number
of institutionally-unrelated terminations. The
data in Table A.1 show that more than 40 %

Reis. Rev.Esp.Investig.Sociol. ISSN-L: 0210-5233. N.* 183, July - September 2023, pp. 1-16



Luis Cérdenas

of the terminations occurred outside institu-
tional channels. In fact, if the EDC's collec-
tive redundancies are compared with those
of the staff restructuring plans, it can be
seen that they are also significantly higher.
This is probably due to the fact that the
same court case might have involved sev-

eral employees (on average, 1.2), thus re-
flecting collective redundancies that end up
being heard by labour courts. All this sug-
gests that the series in Figure 4 should be
considered as the smallest number of ter-
minations via institutional channels, the total
number being much higher.

TABLE A.1. Terminations over time using different databases

Total
Total number of Staff
L Difference Difference Collective  restructuring Difference Difference
number of terminations o o
Year torminations  via competent (number) (%) redundancy plan (number) (%)
s (termination)
institutions
(1) () (3a)=(1)-(2) (3b) = (3a)/(1) (4) (5) (6) = (4)-(5)  (6b) = (6a)/(4)
2015 455,265 236,106 219,159 481 32,823 24,572 8,251 251
2016 437,572 232,603 204,969 46.8 33,217 24,348 8,869 26.7
2017 421,523 225,812 195,711 46.4 24,854 20,813 4,041 16.3
2018 426,664 239,251 187,413 43.9 25,839 19,957 5,882 22.8
2019 474,936 274,531 200,405 42.2 38,469 30,871 7,598 19.8

Source: See text.

Employment structure based on contract
types (1990-2019)

The composition of employment accord-
ing to the different contractual types was
obtained from the Statistics on Companies
Registered with the Social Security prepared
by the Ministry of Employment and Social
Economy (MITES). The percentages were
calculated as the ratio between the number
of jobs (understood as employment relation-
ships) for each type of contract and type of
working day over the total number of jobs.

These series were constructed through
a link to the Working Conditions Survey [En-
cuesta de Coyuntura Laboral (ECL)], which
asks a sample of companies registered with
the Social Security Contribution Accounts
File about the conditions of their workforce
on a quarterly basis. This made it possible
to identify four types of jobs based on their
contractual relationships: full-time, part-
time, open-ended (including seasonal open-
ended) and temporary contracts.

From the first quarter of 2013 onwards,
the series changed from a survey of se-
lected companies to the direct statistical
use of the data from the Social Security File
for Contribution Accounts. Consequently,
employment relationships that involve mem-
bership of mutual societies, to the Special
System for Agricultural Workers with inac-
tive employment status, to the Special Sys-
tem for Household Employees and to those
included in the activity “Public Administra-
tion and Defence; Compulsory Social Secu-
rity” are excluded.

Some previous surveys have also asked
companies about their recruitment policies
and the contractual structure of the jobs
they offer. Table A.2 below shows how each
of the available surveys evolved during the
1980s.

In particular, the 1987 Survey on the hir-
ing and training policy of Spanish compa-
nies (1986 data) provides highly relevant in-
formation to help understand the expansion
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of temporary employment in the 1980s. In
particular, Box 14 shows the main advan-
tage reported by businesses for choosing to
recruit employees. In first place was the re-
duction of social security costs, with 43% of
all companies reporting this benefit, a per-
centage which rose to 52% for companies
with 6 to 10 employees. In second place
was improving the workforce to match the

pace of production (15 %) and meeting
temporary work needs (14 %). However, its
distribution was the opposite of the previ-
ous cause. These two options linked to the
organisational process were the main cause
for 24% and 20% of businesses with more
than 500 employees; in contrast, they were
the main advantage for only 7% and 10% of
businesses with 6 to 10 employees.

TABLE A.2. Evolution of seasonality and part-time work during the 1980s in several surveys

Source and object Open-ended Temporary Atypical Temporary Part-time
f stud Year employment employment employment

ot study Ful-time Part-tme  Fulltime Part-time rate rate rate

Internal IELSSldocu— 1981 93 70 _ 70 _

ment. Companies

Effects of temporary

employment on the 1981 93.6 6.4 — 6.4 —

labour market

Effects of temporary

employment on the 1984 93.1 6.9 — 6.9 -

labour market

Survey on the dura-

ion and organisation 150, g4 4 1.4 7.5 0.7 9.6 8.2 2.1

of working time in

Spanish companies

Living and Working - yqqs g4 5 8.7 75 22 18.5 9.7 11.0

Conditions in Spain

Recruitment policy of ~ yoqq gq 2.0 15.0 3.0 20.0 18.0 5.0

Spanish companies

Survey about busi-

nesses recruitment 1987 79.6 2.3 15.9 2.2 20.4 18.1 4.5

and training policy

Survey about busi-

nesses recruitment 1990 67.7 1.8 28.1 2.4 32.3 30.5 4.2

and training policy

A response to the

measures for job g0, 550 15 32.8 25 36.8 35.4 4.0

promotion and more
flexible employment

Sources: CIS (1982), [Recruitment policy of Spanish companies. Survey no. 1604]. [Effects of temporary employment on the
labour market (). Survey no. 1422]. [Ministries of Economy and Employment and the Bank of Spain (1984), Survey on the
duration and organisation of working time in Spanish companies. Published in Relaciones Laborales, 1985(2): 1041-1067].
CIS (1985), [Living and Working Conditions in Spain. Survey no. 1484]. Recruitment policy of Spanish companies. Study no.
1604] CIS (1987), [Ministry of Employment and Social Economy (1987) Survey about businesses recruitment and training
policy]. [Saez, F. (1989), “Business and job creation. A response to the measures for job promotion and more flexible em-

ployment”, Papeles de Economia, 39].
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As can be seen in Table A.2, despite the
differences between the objectives and con-
tents of each of the specific surveys carried
out during the 1980s to ascertain the situa-
tion of temporary employment in Spain, the
conclusion is clear: atypical employment, es-
pecially temporary employment, multiplied
from a rate of 6.5-7 % to over 30 %.

While there are notable differences in
the way the data were obtained, this result
can also be found in the Central Balance
Sheet Data Office of the Bank of Spain [Cen-
tral de Balances del Banco de Esparia). The
main characteristics of this statistic during
the 1980s is that it was a survey filled in by
companies on a voluntary basis; and it was
mainly oriented towards large organisations
(both public and private). As a result, in terms
of added value, participating companies typ-
ically accounted for around 20-25 % of the
total. However, in terms of employment cov-
erage, 70% of employment used to be in
firms with more than 500 employees.

The statistics encompassed the entire
non-financial business economy and there-
fore excluded all other institutions and busi-

nesses in the financial and insurance sector.
In this respect, the coverage of the Central
Balance Sheet Office was centred on indus-
trial employment (approximately 30-40 %
of employment was covered), while it was
much lower in services (in the hotel and ca-
tering sector it never included more than
8 % of existing employment).

From an employment point of view,
therefore, these were mainly large industrial
businesses where the concept of 'non-reg-
ular' workers implied only those with a tem-
porary contract weighted by the average
time per person spent in employment. In
conclusion, although this is the most sys-
tematic statistic, it has several limitations
when it comes to calculating the tempo-
rary employment rate in terms comparable
to the surveys presented above; the most
relevant aspect is therefore the evolution it
shows, rather than its level.

Table A.3 shows that the increase in tem-
porary employment was highly significant
from 1984, with growth rates of over 20 %
for several years (both in private organisa-
tions and in organisations as a whole).

TABLE A.3. Evolution of seasonality during the 1980s in the Central Balance Sheet Data Office

Total organisations (including public ones)

Private organisations

Structure Growth rates Structure Growth rates
Yoar Open- Temporary Open- Temporary Open- Temporary Open- Temporary
ended Total ended ended Total ended

contracts contracts contracts contracts contracts contracts contracts contracts
1981 94.4 5.6 92.9 7.1
1982 93.8 6.2 -1.4 -2.0 9.2 92.2 7.8 -1.4 -2.1 7.3
1983 94.0 6.0 -0.7 -1.0 3.5 92.8 7.2 -1.3 -1.5 2.2
1984 94.2 5.8 -1.8 -2.3 7.9 92.9 71 -1.4 -2.0 6.7
1985 934 6.6 -1.2 -2.0 11.5 92.2 7.8 -1.0 -1.7 8.5
1986 92.0 8.0 0.8 -0.6 21.5 90.5 9.5 1.3 -0.6 24.6
1987 90.3 9.7 0.9 -0.7 18.2 88.5 11.5 2.4 0.4 20.0
1988 88.7 11.3 1.8 0.1 18.1 86.3 13.7 3.2 0.9 19.7
1989 86.5 13.5 3.2 0.5 24.4 83.9 16.2 4.4 1.3 23.7
1990 86.4 13.6 1.0 0.2 6.8 93.5 16.5 1.5 0.6 6.4

Source: Banco de Esparia (several years). Central de Balances y Banco de Esparia (1991). Central de Balances. Results: 1981-1988,
provisional 1989 and advance 1990.
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Having ruled out the possibility of con-

structing homogeneous series of atypical
employment during the 1980s, it is nec-
essary to justify the methodological de-
cision to include the MITES series in this
study. This decision was based on the fol-
lowing limitations of the Labour Force Sur-
vey (known as EPA) from a long-term per-
spective:

1.

There is no homogeneous long series
to identify atypical employment, un-
derstood as all jobs other than full-time
open-ended contracts. Atypical employ-
ment is that which encompasses tem-
porary, part-time (in any form) and other
non-standard forms of employment (such
as training and internship contracts); this
includes all persons with open-ended
part-time, temporary full-time and tem-
porary part-time contracts. The current
series starts in the early 2000s (first quar-
ter of 2002), leaving much of the historical
development unobserved.

Furthermore, there is a linked version of
the main EPA series which avoids the
overlap between part-time and temporary
series prior to 2002. These data cover the
period from the second quarter of 1987 to
the last quarter of 2013. No earlier rates of
temporary or part-time employment can
be obtained (even though the EPA goes
back as far as 1964) because the exact
type of contract was not identified until the
questionnaire was modified in 1987. These
linked series are based on an outdated
methodology (the methodological criteria
of the EPA -2002) and a different popula-
tion census (that of 2001, which updated
that of the 1991 census). Unfortunately,
these series were no longer renewed, so
no homogeneous series of atypical em-
ployment is available up to the present
day in official data. Therefore, the only
solution is to link the old series to the new
version using a statistical procedure, such
as the one in this annex.

Another possibility is to use only the cur-
rent series that started in 2002. How-
ever, this solution does not fit the object
of study in this paper, since the aim is
precisely to verify the historical evolution
of atypical employment, which requires
a longer-term overview.

. The second difficulty is that there have

been substantial changes in the defini-
tions used in the EPA. This means that
the interpolation of series using linking
techniques does not provide consistent
results for each of the categories. In par-
ticular, there has been a drastic change
in the part-time employment series be-
tween the last quarter of 2004 and the
first quarter of 2005 due to the applica-
tion of the EPA-2005 methodology (the
one prior to the current EPA-2021).

A comparison of the two quarters
shows that in the first quarter there
were 1600000 persons in part-time
employment and in the following quar-
ter there were 2427 000, an increase of
827500 people (a growth rate of 51.7%)
in a single quarter. When analysing the
situation by gender: part-time employ-
ment among men increased from 328 000
to 548000 (an increase of 220600 men,
which accounts for 67.3 %), while part-
time employment among women in-
creased from 1272000 to 1879000 (an
increase of 606 700 women, which ac-
counts for 47.7 %). This involves that part-
time employment rates increased quar-
ter-on-quarter from 8.65 % to 12.96 % (an
additional 4.3 percentage points), which
was distributed by gender as follows: part-
time employment rates among men rose
from 2.94 % to 4.87 % (1.93%) and part-
time employment rates among women in-
creased from 17.34 % to 25.14 % (7.8%).

When comparing salaried employment, it
can be seen that the number of full-time
employees decreased by -582 200 peo-
ple, while the number of part-time employ-
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ees increased by 827500 people. There
was a change in the composition of sala-
ried employment, with the number of full-
time employees decreasing by -561 800
(and the number of part-time employees
increasing by the same amount). Thus,
the number of full-time permanent em-
ployees decreased by —139000 while the
number of part-time employees increased
by 298 300, and the number of tempo-
rary employees decreased by —422 800
while the number of part-time employees
increased by 263 300. For all these rea-
sons, it is not feasible to construct a his-
torical series fully comparable to that of
the MITES, as there was a fundamental
change of criteria in the definition of part-
time employment.

. The extended series of the EPA that al-

lowed a breakdown by type of contract
(open-ended and temporary) and type
of working hours (full-time or part-time)
did not provide other additional varia-
bles (sex, age, nationality, etc.). There-
fore, there was no significant advantage
in EPA data over Social Security data
when identifying the four types of con-
tracts necessary to be able to analyse
atypical employment (open-ended full-
time, open-ended part-time, temporary
full-time, temporary part-time).

. While the EPA is a survey that takes a
given week as a reference for the per-
son interviewed, the Social Security data
measured the registration records for the
period (in this case, the last day of the ref-
erence month). Although there are a num-
ber of control questions, the EPA mainly
analyses the situation as perceived by the
interviewee, while the official records show
the actual status of these persons regard-
ing the Social Security system.

This makes it possible to correct for the
fact that a non-negligible percentage of
EPA respondents either did not know
their type of contract or did not know

how to identify it within the types offered
by the interview questionnaire. Calcu-
lating the percentage of persons with a
temporary contract who were in these
two modes (“verbal, not included in the
above options” and “don't know”) indi-
cates that during the period 2002(Q1)-
2021(Q1) the average was 16.9 %.

5. If, despite all the above limitations, one
wishes to use the EPA, as noted in Fig-
ure A.1 of this annex, the longest period
that can be measured for atypical em-
ployment is from the second quarter of
1987 (since the type of contracts can-
not be discerned using the questionnaire
prior to that year). This series yielded a
sample size of 131 observations up to the
fourth quarter of 2019. Meanwhile, the
Social Security data started in the second
quarter of 1990 and had a sample size of
119 observations; thus there was a differ-
ence of 12 quarters (3 years) between the
two series. Considering the above-men-
tioned data from previous surveys on
companies' recruitment policy, it is pos-
sible to cover a longer period (albeit with
discontinuities). Therefore, the loss of in-
formation resulting from using the EPA
versus the MITES data is marginal.

Moreover, it should be considered that
these three years were the first ones in
which the EPA asked about the type
of contract and there was an adapta-
tion period. In this sense, a comparison
of the 1985 EPA with the Survey of Liv-
ing and Working Conditions (known as
ECVT) of the same year shows very dif-
ferent results. As pointed out by Muro
et al. (19911, Table 7, p. 130), the num-
ber of workers without regular em-

1 Juan Muro, José Luis Raymond, Luis Toharia and
Ezequiel Uriel (1991). “La encuesta de poblacién ac-
tiva y la encuesta de condiciones de vida y trabajo”.
In: L. Toharia and S. Bentolila (eds.). Estudios de
economia del trabajo en Espana, Vol. 3: El problema
del paro (pp. 111-142). Madrid: Ministerio de Trabajo y
Economia Social (1987).

Reis. Rev.Esp.Investig.Sociol. ISSN-L: 0210-5233. N.° 183, July - September 2023, pp. 1-16



10 Trajectories of Labour Market Liberalisation in Spain: an Empirical Approach to the Historical Evolution of Institutional Change

ployment who had worked occasion-
ally in the reference week or in recent
months or seasonally in the EPA (Q4)
was 174000 people and in ECVT it was
516000 people.

Finally, the main advantage for this re-
search in using the MITES data is that it
addresses the employer's point of view,
which provides information on the typol-
ogy of the jobs they are offering and, con-
sequently, reflects the employer's workforce
management strategies to a greater extent.
In this way, there may be a person who
has different jobs with atypical employment
simultaneously and who would therefore
only appear as one in the EPA (the main
job identified by the person interviewed),
and would appear twice in the Companies’
Statistics (as they are in fact two different
jobs with two different employment relation-
ships). Comparing the first available data
in both databases, while the EPA shows a
temporary employment rate of 30.6 % in the
second quarter of 1990, in the MITES data
36.9 % of the jobs were on a temporary
contract basis in the same quarter.

In order to compare the MITES data with
the EPA data, the series from the Boletin Es-
tadistico del Banco de Espafia (December

2013 version) was used. These data ran from
the second quarter of 1987 to the last quar-
ter of 2013. To extend the series, the current
version of the EPA (2021 methodology) was
extrapolated backwards to cover the period
from the first quarter of 2002 to the last quar-
ter of 2019; in this study the period from the
first quarter of 2020 was omitted due to the
COVID-19 pandemic. Accordingly, the ratio
of the data for the first quarter of 2002 in the
two versions for the four series analysed was
used as the link variable:

— Salaried employees with open-ended
full-time contracts.

— Salaried employees with open-ended
part-time contracts.

— Salaried employees with full-time tem-
porary contracts (including persons with
unclassifiable contracts).

— Salaried employees with part-time tem-
porary contracts (including persons with
unclassifiable contracts).

Figure A.1 below shows the evolution of
atypical employment in the EPA and repre-
sents the point of view of working people.
A comparison with Figure 3 of the article
shows a similar dynamic, albeit with some
important differences.

FIGURE A.1. Employment structure based on contract types in the EPA(1987-2019) (%)

Source: See text.
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TABLE A.4. Evolution of atypical employment in different databases

. Var.
Source Variable 1990Q2 2002Q1 2005Q1 2013Q1 2019Q4 2019-1990
Number of jobs with atypical 5 465 7 45602 50050 44923 64308  3,968.1
contracts (thousands)
Atypical job rate (%) 38.3 421 425 39.7 45.3 6.9
Part-time employment rate on
MITES an open-ended contract basis 14 69 8.2 1.1 146 182
Ful-time employment rate on & 34.3 28.1 26.8 150 204 142
temporary contract basis
Part-time employment rgte on 26 71 75 95 106 7.9
a temporary contract basis
Number of people with aypl- - ga 5 47403 57498 44337 58777  2,888.2
cal contracts (thousands)
Atypical job rate (%) 31.3 35.6 37.8 31.7 34.9 3.6
Part-time employment rate on
EPA an open-ended contract basis 19 3.6 59 8 88 6.9
Full-time employment rgte ona 27 1 273 5.1 147 19.0 8.1
temporary contract basis
Part-time employment rgte on 03 47 6.8 70 71 4.8
a temporary contract basis
Number of people with atypi- g6 5 _ygp 4 -654.8 586  553.1 1,079.9
cal contracts (thousands)
Atypical job rate (%) 7.1 6.5 4.7 8.0 10.4 3.3
. Part-time employment rate on -05 3.3 2.3 5.3 5.8 6.3
Difference  an open-ended contract basis
Full-time employment ratg on 70 0.8 17 0.3 14 6.1
a temporary contract basis
Part-time employment rate on 0.4 24 0.7 03 35 31

a temporary contract basis

Source: See text.

The following conclusions were ob-

tained by comparing both databases (see
Table A.2) for the initial quarters available
in each case (1990Q2 in the case of MITES,
and 2002Q1 and 2005Q1 in the case of

the
201

EPA) with the final values (2013Q1 and
9Q4):

The volume of people in atypical em-
ployment was originally higher in the
EPA, but the number of jobs with an
atypical contract increased more in the
MITES source, so by the end of the se-
ries it had a greater presence.

Atypical employment rates were persis-
tently higher in the MITES source than in

the EPA data. This result was obtained
irrespective of the quarter under con-
sideration. This suggests that the same
person had several jobs with atypical
(probably part-time) contracts.

— The full-time temporary employment rate

was always higher in the MITES series
than in the EPA series, but the gap nar-
rowed significantly with the entry into
force of the new EPA questionnaires (be-
ing about 1 percentage point).

— The part-time employment rate was origi-

nally higher in the EPA, due to the fact that
it was higher in open-ended contracts.
However, this situation was reversed and
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would be higher in the MITES data since
then. This is possibly due to the fact that in
the early years MITES data were obtained
from businesses with six and more em-
ployees.

— In terms of variation, from the first avail-
able quarter to the last one, atypical em-
ployment had increased in both cases,
both in absolute terms and in relative
terms of rates with respect to salaried
employment. Consequently, the same
conclusion was drawn irrespective of
the database used and irrespective of
whether the definition was based on per-
sons (EPA) or jobs (MITES).

— In the EPA, the increase was less pro-
nounced, although equally significant,
mainly because the variations in full-time
temporary and part-time employment on
an open-ended contract basis were less
severe. Although the change in meth-
odology in 2005 can be clearly seen, as
the atypical employment rate increased
by 1.8 percent more between 2002 and
2005 than in the MITES data for that pe-
riod.

Collective bargaining

Collective bargaining structure (1978-2019)

Statistical information on collective bar-
gaining presented a number of difficulties
in producing a homogeneous series from
1958. This information was not systemati-
cally collected until it was managed by the
so-called Central Office of Collective Bar-
gaining Agreements of the Spanish Trade
Union Organisation [Oficina Central de Con-
venios Colectivos de la Organizacién Sindi-
cal Espafola] between 1966 and 1975. This
Office published a quarterly bulletin (Con-
venios Colectivos Sindicales. Informacion
interna para los dérganos sindicales des-
tinatarios). However, data prior to 1968
can be found in a number of compilation
books, notably including Estadistica de con-
venios colectivos de trabajo: 1958-1967

(1968)2 and Convenios colectivos sindicales
de rama: estudio econdmico-juridico de
los interprovinciales vigentes (1970). These
books do not provide detailed information;
for example, only the aggregate 1958-1967
(rather than the annual breakdown) is availa-
ble for the operational provisions of the bar-
gaining agreement.

Similarly, the bulletin combined two dif-
ferent pieces of information. First, it pro-
vided the annual series of the number of
bargaining agreements, companies and
workers affected by agreement year by
year. However, the breakdown by area is
by agreements and binding rules in force on
31 December of each year. The latter fig-
ure was significantly higher than the former
because it included a larger number of “re-
visions”, which contained all types of ex-
tensions to agreements (in particular, bind-
ing rules or awards). In addition, information
was also provided on agreements approved
by the Government's Commission for Eco-
nomic Affairs; again, this criterion was dif-
ferent from the previous two, as the Com-
mission did not approve the agreements
immediately, thus providing different values
for all the criteria considered.

After the disappearance of the OSE, re-
sponsibility for managing this information
fell to the Ministry of Employment from 1976
onwards, in particular, to the Directorate
General of Employment, which took over
the production of another periodical bulletin
in which a clear distinction was then made
between registration values and those with
economic effects. However, information for
several years, in particular, 1976 and 1977,
was rather limited, as the Ministry's archives
started in 1979 and earlier data were pre-
sented as summaries. Finally, the Collec-
tive Bargaining Agreement Statistics since
1981, which makes it possible to identify

2 OSE (1968). Estadisticas de convenios colectivos
de trabajo: 1958-1967. Madrid: Organizacién Sindical.
Oficina Central de Convenios Colectivos.
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the agreements in force and the workers af-
fected according to consistent criteria and
based on the same definitions. This is why
it was decided to use this statistic from
1981 to the present day in this series, but
also including the data available since 1978,
although the latter should be taken with
greater caution. Extending the series even
to earlier years is even more complex be-
cause of the limitations outlined above.

Finally, the aggregate number of workers
covered is provided, instead of the cover-
age rate. This is due to the difficulties in con-
structing a homogeneous series of private
sector salaried employees (public employees
are excluded from these statistics), either on
the basis of Social Security registration data
(the general scheme includes persons ex-
cluded from collective bargaining), or on the
basis of the Labour Force Survey, where the
linking of specific series is not advisable due
to methodological changes. A detailed analy-
sis of the methodological problems involved
in calculating the coverage rate can be found
in Pérez-Infante (2017)3.

Agreed salary increase in nominal and real
terms (1964-2019)

— The salary increase agreed in collective
bargaining in nominal terms, expressed as
a growth rate (%), is the result of weight-
ing the average salary increase of each
bargaining agreement by the number of
workers covered by each agreement. For
the period 1964-1980 the source was the
compilation of OSE and DGT statistics in
Tables 9 and 18 by Lorente, J. M. (1982).
Un anadlisis estructural de los convenios
colectivos: 1980-1981. Madrid: Ministerio
de Economia y Comercio, Direccion Ge-
neral de Politica Econdmica y Prevision.
For the period 1981-2019, the source was

3 Pérez-Infante, José I. (2017). “La estadistica de con-
venios colectivos y la mediciéon de la cobertura de la
negociacion colectiva”. Temas laborales, 136: 159-188.

the Collective Bargaining Agreements Sta-
tistics produced annually by the Ministry of
Employment and Social Economy.

— Inflation was measured as the average an-
nual growth rate of the consumer price in-
dex (known as IPC) compiled by the Na-
tional Statistics Institute and linked from
1964 to 2019. The use of the year-on-year
growth rate for the month of December of
each year yielded similar results and was
therefore omitted from this presentation.

— The agreed salary increase in real terms
is the difference between the growth of
the agreed salary increase in nominal
terms and the inflation rate.

Wage drift (1964-2019)

Wage drift was calculated as the differ-
ence between the salary agreed in collec-
tive bargaining in nominal terms and the
salary increase. The first variable comes
from the same source as in the previous
point. The actual variation in nominal salary
was calculated as the link between the “to-
tal payments per person in all sectors” se-
ries from the Salary Survey compiled by the
Spanish National Statistics Institute (INE) for
the period 1964-2000 and the “total labour
cost per worker per month” series from the
Quarterly Labour Cost Survey compiled by
the INE from 2000 onwards.

ANNEX 2
SOCIAL DIALOGUE BETWEEN 1978
AND 2019

Table A.5 shows all agreements resulting
from the national-level social dialogue on sal-
aries for the purpose of comparison with the
agreed salary variation for each year of these
agreements. Therefore, the basic method-
ological criterion used was to include only
those agreements resulting from social dia-
logue that included guidelines on salary vari-
ation agreed in collective bargaining or simi-
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lar agreements. This necessarily excluded all
agreements among social partners on em-
ployment (minimum wages, conciliation and
mediation, health and safety, self-employ-
ment, etc.), as well as agreements on social
protection (contributory and non-contributory
social security benefits, unemployment ben-
efits, care for dependent persons, etc.).

Furthermore, this decision also excluded
all social dialogue agreements that were not
national in scope, such as regional social
pacts. The content of these pacts differed
depending on the region; however, given
that the focus of this study is on the econ-
omy as a whole, it has been decided to ex-
clude all sub-national pacts.

TABLE A.5. Social concertation between 1978 and 2019

Applicable . . Salary range Agreed
year Signatories Agreement (%) increases (%)
1978 PARTIES Pactos de la Moncloa 20-22 20.6
1979 CEOE-UGT Acuerdo Basico Interconfederal (ABI) 11-14 14.1
1980 CEOE-UGT Acuerdo Marco Interconfederal (AMI) 13-16 15.3
1981 CEOE-UGT Acuerdo Marco Interconfederal (AMI) 11-15 12.6
1982 TRIPARTISM Acuerdo Nacional de Empleo (ANE) 9-11 11.5
1983 CEOE-UGT Acuerdo Interconfederal (Al) 9.5-12.5 1.5
1984 Government Recomendacién gubernamental 6.5 8.0
1985 GOB-CEOQOE-UGT Acuerdo Econémico y Social (AES) 5.5-7.5 7.3
1986 GOB-CEOE-UGT Acuerdo Econdmico y Social (AES) 7.2-8.6 8.0
1987 Government Government recommendation 5 6.6
1997 CEOE-CEPYME/CC.O0./UGT Acuerdo para la Negociaciéon Colectiva Not specified 3.1
2002 CEOE-CEPYME/CC.OO0./UGT Acuerdo para la Negociacién Colectiva Inflation 2.9
2003 CEOE-CEPYME/CC.O0./UGT Acuerdo para la Negociacion Colectiva Inflation 3.4
2004 CEOE-CEPYME/CC.OO./UGT  Acuerdo para la Negociacion Colectiva Inflation 2.9
2005 CEOE-CEPYME/CC.O0./UGT Acuerdo para la Negociacion Colectiva 2 2.9
2006 CEOE-CEPYME/CC.O0./UGT Acuerdo para la Negociacion Colectiva 2 3.1
2007 CEOE-CEPYME/CC.O0./UGT Acuerdo para la Negociacion Colectiva 2 2.9
2008 CEOE-CEPYME/CC.OO./UGT  Acuerdo para la Negociacion Colectiva 2 3.5
2009 No agreement No agreement - 2.6
2010 CEOE-CEPYME/CC.00/UGT | Acuerdo para el Empleo y fa Nego- 1 1.4
ciacion Colectiva
| Acuerdo para el Empleo y la Nego-

2011 CEOE-CEPYME/CC.00./UGT o ) 1-2 2.7
ciacion Colectiva

2012 CEOE-CEPYME/CC.00,/UGT | Acuerdo para el Empleo y fa Nego- 1525 1.7
ciacion Colectiva
Il Acuerdo para el Empleo y la Nego-

2013 CEOE-CEPYME/CC.O0./UGT o ) 0.6 0.6
ciacion Colectiva
Il Acuerdo para el Empleo y la Nego-

2014 CEOE-CEPYME/CC.O0./UGT o ) 1 0.6
ciacion Colectiva
Il Acuerdo para el Empleo y la Nego-

2015 CEOE-CEPYME/CC.00./UGT o ) 1 0.7
ciacion Colectiva

2016 CEOE-CEPYME/CC.00.ugT I Acuerdo para el Empleo y fa Nego- 15 1.1
ciacion Colectiva

2017 No agreement No agreement — 1.3

2018 CEOE-CEPYME/CC.00./uGT |V Acuerdo para el Empleo y la Nego- 2-3 1.6
ciacion Colectiva

2019 CEOE-GEPYME/CC.00/UGT v /cuerdo para el Empleoy la Nego- 2-3 2.0

ciacion Colectiva

Source: By the author.
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Resumen

El objetivo de la nota es analizar desde una perspectiva histérica
el cambio institucional en el mercado laboral en Espafia en sus
dos principales ambitos: la regulacion del empleo y la negociacién
colectiva. La tesis principal es que es posible identificar cuatro
grandes etapas. Primero, durante el desarrollismo (1960-1975),
existié una estructura institucional adversa a los trabajadores
que fue superada por la agencia del movimiento obrero.
Segundo, el periodo de transicion (1976-1983) se trat6é de una
fase de regulacién del mercado laboral. Tercero, un periodo

de dualizacion del mercado laboral (1984-1996) con base en

la aplicacién de flexibilidad en el margen ante la existencia

de poder de veto. Finalmente, la desregulacién (1997-2019)

es consecuencia del debilitamiento de los recursos de poder
derivado de la segmentacion laboral ocurrida previamente.

Abstract

The aim of this paper is to analyse institutional change in the
Spanish labour market in from a historical perspective, particularly
regarding two main areas: labour regulation and collective
bargaining. The main thesis is that it is possible to identify four main
stages. Firstly, there was an institutional structure unfavourable

to workers, which was overcome by the agency of the labour
movement in the period of the so-called desarrollismo (1960-1975).
Secondly, the years of transition from dictatorship to democracy
(1976-1983) were a period of labour market regulation. Thirdly,
there was a period of labour market dualism (1984-1996) based

on the application of flexibility at the margin in the face of veto
power. This was followed by deregulation (1997-2019), which was
a consequence of the weakening of power resources resulting from
the previous labour market segmentation.
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INTRODUCCION

El objetivo principal de esta investigacién
es analizar el cambio institucional que se
ha producido en las ultimas décadas en Es-
pafia, desde la perspectiva del instituciona-
lismo histérico, en los dos principales am-
bitos del mercado laboral: la regulacion del
empleo y la negociacion colectiva.

Existe una literatura que ha abordado el
cambio histérico de las instituciones en el
mercado laboral en Espafia. Asi, por ejem-
plo, Malo (2005) y Sola (2014) aplican la
idea del path dependence a la evolucion
histérica de la regulacién del empleo, mien-
tras que Picot y Tassinari (2017), Lépez-
Andreu (2017) y Cardenas y Villanueva
(2021) analizan la liberalizacién en la ultima
década. Por su parte, Molina (2014), Kéhler
(2018), Garcia y Rigby (2016, 2019), Tébar
(2020) y Sanchez-Mosquera (2021) estudian
la evolucion institucional del sistema de re-
laciones laborales.

En base a esta literatura, la pregunta
de investigacién planteada es: ¢cudl ha
sido la trayectoria de liberalizacién del mer-
cado laboral en Espafa? Para responder
a esta pregunta se realiza un analisis des-
criptivo de una serie de seis indicadores
(véase Anexo para las fuentes y la meto-
dologia). Primero, en la regulacion del em-
pleo, se analizan las indemnizaciones por
despido en asuntos judiciales (1954-2019),
la tipologia de los despidos (1980-2019) y
la estructura contractual del empleo (1990-
2019). Segundo, en las relaciones laborales,
se analizan la estructura de la negociacién
colectiva (1978-2019), el incremento sala-
rial pactado en términos nominales y reales
(1964-2019) y la deriva salarial (1964-2019).

La aportacion tedrica consiste en cua-
tro puntos. Primero, exponer por primera
vez un andlisis histérico de largo recorrido
de la trayectoria de la liberalizacion del mer-
cado laboral en Espafia, desde sus orige-
nes en los afos sesenta hasta la actualidad.

Segundo, combinar en un mismo analisis
la evolucién del sistema de relaciones la-
borales y la regulacion del mercado de tra-
bajo, ya que ambos elementos estan intrin-
sicamente relacionados. Tercero, aportar a
la literatura del institucionalismo histérico y
la economia politica comparada un estudio
de caso adicional, ya que hasta la fecha ha
prestado escaso interés a Espafa. Cuarto,
una innovacion teodrica, ya que hasta la fe-
cha la literatura del institucionalismo histo-
rico (Cardenas y Arribas, 2022) habia soste-
nido que la desregulacioén en el nucleo o en
el margen son excluyentes. Sin embargo,
en este trabajo se evidencia que, de hecho,
una trayectoria puede conducir a la otra
cuando se tienen en cuenta los recursos de
poder. Lo que contribuye significativamente
al debate al identificar que estas trayecto-
rias no son lineales.

La principal aportacion metodolégica es
que cada uno de los indicadores construi-
dos ex profeso cuenta con el mayor nimero
de afios, siempre que hubiera cierta homo-
geneidad en las estadisticas disponibles.
Esto permite analizar de manera sistema-
tica su evolucién a lo largo de periodos his-
téricos mas amplios. Todo ello contribuye a
una mejor comprension de la naturaleza del
cambio institucional. Sin embargo, existe la
limitacion de que las series difieren debido
a la falta de disponibilidad de datos sufi-
cientes y de que el periodo analizado fina-
liza en el afio 2019 como consecuencia de
la crisis del COVID-19 en 2020 que, por su
particularidad, requiere un andlisis porme-
norizado que excede los limites de este tra-
bajo.

El articulo se estructura como sigue:
en el apartado siguiente se estudian los
dos ambitos del mercado laboral durante
la etapa de configuracién institucional del
mercado laboral (desde el franquismo de-
sarrollista hasta la transicion politica); en el
tercer apartado, se estudian los cambios
desde los afios ochenta hasta mediados
de los noventa; a continuacion, se analiza
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desde esos afnos hasta 2019; y finalmente,
el ultimo apartado se dedica a las conclu-
siones obtenidas.

DE LAS RELACIONES LABORALES
DURANTE EL FRANQUISMO
DESARROLLISTA A LA TRANSICION
POLITICA: LA REGULACION

DEL MERCADO LABORAL

El mercado laboral durante
el desarrollismo: represion
y luchas obreras

Los aspectos centrales del mercado la-
boral en el periodo desarrollista se pue-
den sintetizar de la siguiente forma (Soto,
2006). En primer lugar, en cuanto a las re-
laciones laborales, el modelo sindical im-
puesto por el franquismo se basaba en la
sindicacion obligatoria, aunque con escasa
relevancia practica, a la Organizacion Sin-
dical Espanola (OSE), y la represién de las
organizaciones obreras. La OSE se consti-
tuia como una entidad de derecho publico
y, por tanto, formaba parte del Estado, pero
sin capacidad para realizar presion, puesto
que estaban prohibidas las herramientas de
reivindicacion laboral como las huelgas, las
concentraciones o las manifestaciones.

Con la introduccién de la Ley de Conve-
nios Colectivos Sindicales de 1958, se con-
servaba la intervencién del Estado, ya que
los convenios colectivos sindicales eran ne-
gociados internamente por miembros de la
OSE vy debian ser ratificados por el Minis-
terio de Trabajo. Este ultimo se reservaba
a su vez la potestad de dictar Normas de
Obligado Cumplimiento, en caso de falta de
acuerdo entre las partes o que este entrara
en conflicto con la orientacion del Ministe-
rio, y progresivamente fue estableciendo el
salario minimo interprofesional y crecimien-
tos salariales maximos. Como resultado, el
ambito de negociacion predominante era

el provincial (un 58,5 % de los trabajado-
res cubiertos), seguido por el interprovin-
cial (15,2 %), el local (13,4 %) y de empresa
(7,2 %) entre 1957 y 1968 (véase Anexo).

El proceso de recuperacion de los me-
canismos de accion colectiva se desarro-
16 a pesar de las limitaciones impuestas
en la regulacion y en las practicas represi-
vas, como refleja el desarrollo de Comisio-
nes Obreras (Ruiz, 1993). El entramado ins-
titucional era evidentemente adverso a los
trabajadores, ya que se encontraba esen-
cialmente orientado a la contencién de la
dindmica salarial. Por tanto, era necesaria
una elevada combatividad si los trabaja-
dores querian beneficiarse del crecimiento
econdémico y, en definitiva, si querian me-
jorar sus condiciones salariales, labora-
les y de calidad de vida (Molinero e Ysas,
1998). De esta forma, la politica salarial era
contradictoria ya que la conflictividad so-
cial vinculada a la reconstruccion del mo-
vimiento obrero, y a la accion de los gru-
pos antifranquistas, supuso una importante
fuente de inestabilidad y erosion del propio
régimen franquista. Especialmente cuando,
por su propia naturaleza, este consideraba
la conflictividad laboral como social y poli-
tica (Doménech, 2002).

En segundo lugar, sobre la regulacion
del empleo, del que autores como Sola
(2014) o Malo (2005) han realizado un dete-
nido analisis, caben destacar los siguientes
rasgos caracteristicos. Los tipos de contra-
tacion, de acuerdo con la Ley de Contrato
de Trabajo de 1944, eran por tiempo inde-
finido o por tiempo cierto (contrato eventual
o temporal de duracién determinada); y por
obra o servicio (contrato temporal de dura-
cion determinada o indeterminada, en fun-
ciéon de la naturaleza de la obra o servicio).
A lo cual se afade el contrato de aprendi-
zaje, que tenia una regulacién especifica. La
extincion del contrato podia deberse o bien
a la finalizacién del periodo determinado, o
de la obra o servicio, o bien al despido. En
ese caso solo se percibia una indemniza-
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cién si se consideraba improcedente por un
tribunal que fijaba una indemnizacién con
un maximo de 12 mensualidades.

Esta division entre la causa objetiva e
improcedente provenia de la anterior legis-
lacion laboral republicana, la Ley de Con-
trato de Trabajo de 1931, que causalizaba
el despido y generalmente implicaba la in-
tervencion de un magistrado. A partir de
1956, mediante el denominado «incidente
de dafios y perjuicios por la no readmision»,
se elimina esa causalidad en las empresas
de mas de 50 trabajadores. En base a estas
caracteristicas, la interpretacion mas fre-
cuente es que se trataba de un modelo de
despido libre e indemnizado, aunque for-
malmente se sostuviera la causalidad del

mismo, por ejemplo, un «despido libre cos-
toso» (Malo, 2005).

Analizando los datos de sentencias ju-
diciales, como se observa en el grafico 1,
las indemnizaciones supusieron una canti-
dad moderada (no superaban los cuarenta
dias de salario medio). La tendencia cre-
ciente hasta el salto del afio 1975 puede
deberse tanto a la mayor antigiiedad de los
trabajadores despedidos como al abono
de los reincidentes de no readmision. Ade-
mas, en estos mismos datos el porcentaje
de sentencias a favor de los trabajadores
entre 1960 y 1975 se situo en promedio en
el 50 %, pero con una tendencia creciente,
lo que ayudaria a explicar ese moderado in-
cremento.

GRAFICO 1. Indemnizaciones por despido en asuntos judiciales (1955-2019) en dias de salario medio
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Fuente: Véase Anexo.

Como primera conclusion, el contexto
institucional del mercado laboral durante el
periodo del desarrollismo no era en ninguno
de sus aspectos favorable al trabajador. La
regulacion concedia la primacia de las rela-
ciones laborales a las empresas, la politica

salarial estaba claramente orientada a la res-
triccion y se reprimian las actuaciones de re-
presentaciéon y movilizacién obreras. Por su
parte, el despido era libre en la practica y las
indemnizaciones suponian un coste mode-
rado (en términos del salario medio).
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El proceso de regulacion laboral durante
la Transicion: movilizaciones y derechos
laborales

Es en el periodo de la transicién politica
donde se produce el cambio institucional
mas relevante, puesto que se dan los facto-
res para ser considerada una coyuntura cri-
tica. Tras el fuerte ciclo reivindicativo que se
produjo entre 1974 y 1977, se dio lugar a una
coalicion politica del movimiento obrero que
consiguié establecer un marco legal que res-
tringia la discrecionalidad de las empresas.

En comparacion con el periodo prece-
dente, en el grafico 1 se observa con claridad
el salto en la cuantia de las indemnizaciones
por despido, 0 que apunta a que estas mo-
dificaciones legales fueron efectivas a la hora

de encarecer los mismos en la via judicial. Si
bien se produce un ligero descenso en el afio
1978, la tendencia es ascendente y la indem-
nizacion media alcanzara los 112 dias de sa-
lario medio en 1986, momento en el que co-
mienza a reducirse significativamente.

El grafico 2 refleja que, mientras que en
la primera mitad de los afos setenta el in-
cremento del salario pactado nominal superé
con claridad a la inflacién, a partir de 1978
esta relacion se invierte y la inflacion supera
al crecimiento del salario pactado nominal,
lo que implica que el crecimiento del salario
pactado en términos reales fue negativo entre
1979 y 1989 (con la excepcion del afio 1987).
A partir de entonces se producen fluctuacio-
nes en las que se intercalan variaciones po-
sitivas y negativas en el salario pactado real.

GRAFICO 2. Incremento salarial pactado en términos nominales y reales (1964-2020)
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Fuente: Véase Anexo.

Como segunda conclusion, el entra-
mado institucional del sistema de relaciones
laborales del desarrollismo se transformé
profundamente durante los afios setenta.
Gracias a los cambios introducidos en esos
afos, se incrementd la proteccion del em-
pleo, con la prioridad del contrato indefinido
y el aumento de las indemnizaciones res-

pecto al periodo previo, asi como el recono-
cimiento de los derechos sindicales. Como
contrapartida, se moder6 el incremento de
los salarios pactados reales. Por ello, se
trata de un proceso de regulacion del mer-
cado de trabajo en una coyuntura critica
que implicé una profunda transformacioén
de las instituciones laborales.
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LA LIBERALIZACION EN EL MARGEN
EN LOS ANOS OCHENTA Y NOVENTA:
LA ETAPA DE DUALIZACION

Durante los afios ochenta y hasta media-
dos de los noventa, los sucesivos gobiernos
participaron activamente en la concertacion
social, combinandose asi los aspectos de
la negociacion colectiva con cuestiones de
regulacion del mercado de trabajo y pro-
teccion social. El sistema de relaciones la-
borales quedaria consolidado con la Ley
Organica de Libertad Sindical que favorece
la representatividad de las organizaciones
mayoritarias.

En este proceso se produce la primera
gran reforma del Estatuto de los Trabaja-
dores (en 1984) que desregulé el uso de
los contratos de duracién determinada, in-
trodujo una lista de dieciséis tipos de con-
tratos no protegidos y flexibilizé el «princi-
pio de causalidad». Todo ello provoco un
fuerte incremento de los contratos tem-
porales durante los afos ochenta, ya que
tenian un menor coste y permitian mayor
discrecionalidad a las empresas. Asi, en
1986, el 43 % de las empresas sostenia que
el uso de contratos temporales tenia como
mayor ventaja la reduccion de costes de se-
guridad social y el 29 % que se adecuaba
mejor al ritmo o temporalidad del empleo
(véase Anexo). Todo ello se encontraba ali-
neado con los objetivos de las patronales
de conseguir la «flexibilidad de las planti-
llas» y las reducciones de cuotas a la Segu-
ridad Social (Sanchez-Mosquera, 2021).

La siguiente gran reforma prevista era el
Plan de Empleo Juvenil (de 1988), que pre-
tendia introducir un uso mucho mas laxo de
los contratos de practicas y aprendizaje, re-
duciendo los derechos y la proteccién de
los jévenes trabajadores. Sin embargo, no
se aplic6 como consecuencia de la huelga
general del 14-D de 1988 (Recio y Roca,
1998). A pesar de algunas reformas del sis-
tema de proteccidén social (como las pen-

siones no contributivas), la capacidad de
los sindicatos para afectar a la politica eco-
némica se debilité considerablemente en
los primeros afios noventa.

La reforma laboral de 1994, que supuso
la legalizacion y autorizacion de las empre-
sas de trabajo temporal, incluy6 las pro-
puestas del Plan de Empleo Juvenil que
habia fracasado en 1988. En las relacio-
nes laborales, la reforma de 1994 traté de
potenciar la negociacién colectiva de nivel
empresarial dandole un ambito de compe-
tencia que antes quedaba restringido a la
legislacion. Sin embargo, la evidencia de
la estructura de la negociacién colectiva
muestra que el impacto que tuvo esta re-
forma es reducido (véase grafico 5), ya que
el niumero de trabajadores cubiertos por
convenio de empresa o grupo de empresas
no aumenté significativamente y se man-
tuvo en los niveles previos.

El efecto de estas reformas sobre el
empleo puede observarse en el grafico 3,
donde se presenta la evolucidon de la com-
posicion contractual del empleo, con la con-
solidaciéon de un segmento de empleo con
contratos atipicos (indefinido a tiempo par-
cial, temporal tiempo completo y temporal a
tiempo parcial) que supera habitualmente el
40 % en los periodos de expansion y se re-
duce drasticamente en los periodos de crisis
econoémica porque son esos puestos de tra-
bajo los que desaparecen en mayor medida.

Como tercera conclusion, en los afos
ochenta y mediados de los noventa, se imple-
mentd una politica de desregulacién parcial,
reflejada en una liberalizacion en el margen.
Estas politicas se basaron en la creacién de
contratos temporales especificos, principal-
mente de duracién determinada, para la pro-
mocién del empleo y los contratos de agen-
cia, asi como una flexibilizacién del tiempo
parcial. Esta via de liberalizacién puede en-
tenderse como estratificacion mediante con-
tratos atipicos que configura una trayectoria
de dualizacion institucional.
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GRAFICO 3. Estructura contractual del empleo (1990-2019) (%)
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Fuente: Véase Anexo.
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LA LIBERALIZACION
EN EL NUCLEO EN EL SIGLO XXI:
LA ETAPA DE DESREGULACION

Durante esta etapa se puede distinguir dos
fechas de inicio diferente en cada uno de
los ambitos institucionales del mercado de
trabajo. En materia de condiciones de con-
tratacién es posible identificar un cambio
en la orientacién de las reformas laborales
desde el afio 1997 y se consolida en el afio
2002 con la eliminacién de los salarios de
tramitacién. Por su parte, en materia de ne-
gociacion colectiva, el cambio se inicia en el
afno 2010 y se consolida en el afo 2012.

La desregulacion del empleo

Las reformas institucionales en esta etapa
se centraron en la reduccién de los costes
de despido de los contratos indefinidos y
en dotar de mayor capacidad a las empre-
sas para despedir o modificar significativa-
mente las condiciones de trabajo. Esto su-
pone pasar de un cambio por estratificacidon
a un cambio gradual de conversién, debido
a la baja discrecionalidad de la institucién y
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al reducido poder de veto de la coalicién de
actores que se opone al mismo.

La reforma laboral de 1997 comenzo a
afectar directamente a los contratos indefi-
nidos, introduciendo una nueva modalidad
que tenia una indemnizacién por despido
improcedente inferior. En consecuencia, un
importante nimero de trabajadores estuvie-
ron expuestos a estos contratos con menor
indemnizacién, segmentando asi el propio
contrato indefinido. En la reforma laboral del
afno 2002 se establece que el empleador ya
no tiene que abonar los llamados salarios de
tramitacion (los salarios derivados del tiempo
transcurrido hasta alcanzar una sentencia
que declare el despido nulo o improcedente)
si en las 48 horas posteriores al despido se
reconoce que es improcedente y se abona
la indemnizacién correspondiente («despido
exprés»), permitiendo despedir de manera
improcedente y a menor coste (monetario
y de proceso) que antes. Esta modificacion
supuso un cambio drastico en la estructura
de los despidos, ya que los despidos con
avenencia en Mediacion, Arbitraje y Conci-
liacion (MAC) pasaron de 188 056 en 2002 a
95 408 en 2003. Hasta 2009, esta via supon-
dria el 30 % del acceso a la prestacion por
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desempleo, mientras que el 60 % se debia a
la extincién de contratos temporales.

El contenido de las reformas del mer-
cado laboral en 2010 y 2012 es bien co-
nocido. Se redujo la indemnizacién por
despido improcedente, se relajaron signifi-
cativamente los requisitos para el despido
procedente, y aumentd la flexibilidad in-
terna de las empresas para modificar sus-
tancialmente las condiciones de trabajo
de forma unilateral (salarios, jornada labo-
ral, tiempo de trabajo, movilidad geogra-
fica, entre otros). Esta reforma, que estaba
alineada con los objetivos tradicionales de
la patronal (Martin y Alds, 2003; Sanchez-
Mosquera, 2021), facilitdé profundamente las

GRAFICO 4. Tipologia de los despidos (1980-2019)
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las condiciones laborales.

En consecuencia, en el grafico 4 se ob-
serva que todos los tipos de despido se in-
crementaron significativamente desde el
afno 2007 vy, especialmente, los derivados de
asuntos judiciales. Las flexibilidades introdu-
cidas favorecieron el despido de trabajadores
que tenian una mayor antigiiedad en el puesto
de trabajo, como se deduce de que percibie-
ran indemnizaciones muy superiores a las de
afos precedentes (véase grafico 1); en con-
secuencia, se esta erosionando el nucleo del
empleo anteriormente protegido mientras se
incrementan los contratos atipicos.
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Fuente: Véase Anexo.

Adicionalmente, se observa otro cambio
fundamental, si se compara con la recesion
del afio 1993. Aunque el nimero de despi-
dos fue mayor, en 1993 se debid a despidos
con avenencia en MAC y por expedientes de
regulacién de empleo (los despidos en asun-
tos judiciales fueron el 15 % del total). Por el
contrario, en 2013 los despidos en los tribu-
nales fueron el principal tipo y supusieron el
40 % del total. Se ha producido un cambio
desde vias con cierto peso de negociacion
entre las partes (con avenencia en MAC o
ERE) hacia la resolucion judicial, lo que im-
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plica una mayor discrecionalidad por parte
de los empleadores en la flexibilidad externa.

Como cuarta conclusién, en los afos
2002 y 2012, los gobiernos del PP con ma-
yoria absoluta aplicaron unilateralmente re-
formas que elevaron el poder discrecional
de los empleadores, aumentando la flexibili-
dad externa, interna y salarial (Lasierra, 2007;
Lépez-Andreu, 2017) por medio de la con-
versién de las instituciones de regulacién del
empleo existentes. Por ello, puede conside-
rarse que se trata de una desregulacion en el
nucleo (Cardenas y Villanueva, 2021).
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La erosion de la negociacion colectiva

En el ambito de las relaciones laborales, tras
varios afios sin acuerdos de concertacion en
la negociacion colectiva, se firmé en 1997 el
Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad en
el Empleo y, posteriormente, el Acuerdo In-
terconfederal para la Negociacion Colectiva
(ANC). El ANC, iniciado en 2002, fue sucesi-
vamente prorrogado o renovado hasta el afo
2008. La fragilidad del modelo quedé de ma-
nifiesto al producirse la crisis financiera y eco-
némica de 2008 (Molina, 2014). Tras fracasar
la negociacion de 2009, a partir del afio 2010,
comienza una nueva ronda de acuerdos inter-
confederales con cierta revitalizacion de pac-
tos sociales ante la creciente conflictividad.
Los denominados Acuerdo para el Empleo
y la Negociacion Colectiva (AENC), con co-
bertura trianual, establecieron una importante
moderacién del crecimiento del salario nomi-
nal, ya que en los cuatro AENC firmados (que
cubren todos los afios excepto 2018) no se

han pactado crecimientos salariales nomina-
les superiores al 2-3 % (véase Anexo).

Esta etapa ha estado marcada por una
significativa descentralizacién de la negocia-
cion colectiva para adaptarla a las condicio-
nes individuales de las empresas. Las refor-
mas laborales transformaron la orientacion
de la negociacion y los convenios colectivos
comenzaron a ser exclusivamente funciona-
les al desempefo empresarial, mediante la
introduccion de cuatro medidas fundamen-
tales: las facilidades de inaplicacién tempo-
ral de los convenios colectivos, la prioridad
aplicativa del convenio de empresa, la posi-
bilidad de renegociacion del convenio antes
del final de su vigencia y los limites a la ultra-
actividad de los convenios. Es por ello que,
como han sefialado Garcia y Rigby (2016,
2019), los recursos de poder de tipo estruc-
tural en el mercado laboral se han debilitado.
Por ello, se requiere de los recursos institu-
cionales para compensar su efecto.

GRAFICO 5. Estructura de la negociacién colectiva (1979-2018)

14.000.000
M Grupo de empresas
12.000.000 Sector lf)cal-coman:al
H Convenios de empresa
10.000.000 Sector 1nte.rpr0V1n(:1al
Sector nacional
M Sector provincial
8.000.000
6.000.000
4.000.000
2.000.000

Fuente: Véase Anexo.

En el grafico 5 se observa tanto la re-
duccion en el niumero de personas cubier-
tas por convenio colectivo como el pro-
fundo cambio derivado de la introduccion

de esta reforma en la estructura de la nego-
ciacion colectiva, con una caida significa-
tiva de los convenios sectoriales provincia-
les. Asi, a pesar de la clausula erga omnes
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que garantiza la extensién automatica de
los convenios, las medidas de flexibilidad
parecen haber reducido el ambito de actua-
cion de la negociacion colectiva.

Estas modificaciones del marco insti-
tucional del sistema de relaciones labora-
les tuvieron como consecuencia una fuerte
devaluacién salarial (Lopez-Andreu, 2017;
Mufioz-de-Bustillo y Pinto, 2018), tanto en la
reduccion de los salarios nominales pacta-
dos como en los observados e incluso en cai-

GRAFICO 6. Deriva salarial (1964-2019)

das en el salario real. Solo cabe concluir que
la posicién de las rentas del trabajo en la dis-
tribucion de la renta ha sufrido un fuerte re-
troceso en la medida en que el salario unita-
rio real ha crecido afio a afo por debajo del
ya de por si lento crecimiento de la producti-
vidad laboral (Cardenas y Herrero, 2021). En
el grafico 6 también se observa que la deriva
salarial se vuelve negativa a partir de la etapa
2009-2013, cuando tradicionalmente habia
sido positiva en todos los afios previos.

@ Deriva salarial (diferencia entre el crecimiento del

OIncremento del salario pactado en la negociacion
colectiva en términos nominales

salario nominal y el salario pactado)

1964
1966
1968
1970
1972
1974
1976
1978
1980
1982
1984
1986
1988

Fuente: Véase Anexo.

Como quinta conclusion, a lo largo de
todo el periodo 2010-2019, los sucesivos
cambios han provocado el debilitamiento de
los mecanismos de negociaciéon de los con-
venios. La firma de acuerdos centralizados
e interconfederales entre los sindicatos y
las organizaciones patronales no ha sido un
obstaculo para que, utilizando la laxitud de la
normativa legal, un nimero creciente de em-
presas pudieran aplicar criterios discrecio-
nales sobre salarios y condiciones laborales
(Rio y Fenger, 2019), lo que implica un cam-
bio institucional por deriva, traduciéndose en
una menor incidencia de la capacidad regu-
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latoria de la negociacién colectiva en la evo-
lucion del mercado de trabajo.

CONCLUSIONES

En este trabajo se ha analizado la trayectoria
histérica del cambio institucional en el mer-
cado laboral en Espafa durante las ultimas
seis décadas, centrandose en dos aspectos
fundamentales: la regulacién del empleo y la
negociacion colectiva. La conclusion obte-
nida es que responde a un patréon de cambio
institucional que se divide en cuatro etapas,
que se recogen en el cuadro 1.
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CUADRUO 1. La evolucion del cambio institucional en el mercado laboral espariol

Periodo Regulacion del empleo

Relaciones laborales Tipo de cambio

Desarrollismo franquista Aparato represivo y

(1960s-1975) discrecionalidad del empleador
Transicién a la democracia  Regulacion del empleo, ET
(1976-1983)

Dualizacion laboral Fragmentacion del empleo,
(1984-1996) nuevas modalidades de con-

tratacion

1997-facilidad y abarata-
miento del despido de em-
pleados fijos

Desregulacion
(hasta 2019)

OSE, sindicatos de clase ilegales,
recuperacion movimiento obrero

Bases del sistema de relaciones
laborales, LOLS, pactos sociales

Coyuntura critica

Consolidacion sistema: convenios Estratificacion
sectoriales, erga omnes,

representatividad, comité y seccion
2012-descentralizacion, erosion Conversion/Deriva

interna de la negociacion

Fuente: Elaboracién propia.

En el primer periodo, el del desarrollismo
franquista (1960-1975), se trataba de un
mercado laboral adverso a los trabajadores
con sindicatos de clase ilegales y un apa-
rato represivo franquista que favorecia una
gran flexibilidad salarial y el poder discre-
cional de los empresarios en la gestion de
la mano de obra. Durante ese periodo se
produce una revitalizacién del movimiento
obrero que luchara tanto por mejoras sala-
riales como por derechos politicos.

En el segundo periodo de transicién a la
democracia (1976-1983), se produce una co-
yuntura critica que regulara las instituciones
laborales. En el nuevo contexto de elevada
conflictividad y sindicacion libre, el intercam-
bio politico configurara las coaliciones a fa-
vor y en contra de la liberalizacion y conso-
lidara al Gobierno como un actor central de
los pactos sociales.

En el tercer periodo, de dualizacion del
mercado laboral (1984-1996), se implemen-
tan nuevas figuras contractuales incentiva-
das (1984) que se empiezan a utilizar ma-
sivamente. Estas practicas intensifican la
segmentacion del mercado laboral. La exis-
tencia de cierto poder de veto por parte de
los actores sindicales, especialmente en la
segunda mitad de los afios ochenta, lleva a
que se trate de un proceso de flexibilizacién
en el margen por estratificacion.

En el cuarto periodo, de desregulacién
(1997/2012-2019), se lleva a cabo una im-

portante liberalizacion en todas las dimen-
siones del mercado laboral, como son las
condiciones de contratacion, el despido, o
la descentralizacion de la negociacién co-
lectiva. Se trata, por tanto, de un proceso
de paulatina desregulacion en el nucleo que
alcanza sus maximas cotas con las refor-
mas de 2002 y de 2012 (implementadas por
gobiernos del PP en mayoria absoluta).

La combinacién de politicas de flexibili-
dad en el margen (dualizacion) y posterior-
mente de flexibilidad en el ndcleo (desregu-
lacién) han conducido en el caso de Espafa
a un mercado laboral simultaneamente seg-
mentado (aproximadamente un 45 % de los
puestos de trabajo son con un contrato ati-
pico) y con reducida seguridad en el em-
pleo (las indemnizaciones han descendido
y los despidos judiciales cada vez suponen
un porcentaje mayor). Por lo tanto, el tipo de
trayectoria de liberalizacién caracteristica es
la desregulacién y su consecuencia una ele-
vada segmentacion del mercado de trabajo.

Como corolario, es posible concluir que la
liberalizacién reduce los recursos de poder y
mina las bases institucionales que se requie-
ren para una efectiva accion colectiva, gene-
rando asi un proceso de retroalimentacion en
el que la flexibilidad en el margen (dualizacion)
termina conduciendo a flexibilidad en el nu-
cleo (desregulacién). Todo ello incrementa la
dependencia de los recursos de poder insti-
tucionales y otorga la iniciativa de los pactos
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sociales al Gobierno. Una futura linea de in-
vestigacion consistira en darle mayor profun-
didad analitica a los mecanismos causales
por los cuales se ha producido esta sucesion
de trayectorias en la evolucién historica del
cambio institucional en el mercado de trabajo.
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ANEXO 1
REGULACION DEL EMPLEO
Y NEGOCIACION COLECTIVA

En este anexo se presentan las fuentes de
datos y la metodologia de una serie de in-
dicadores que reflejan la evolucion historica
en los dos principales ambitos del mercado
laboral: la regulacién del empleo y la nego-
ciacioén colectiva. Para identificar ambos as-
pectos se proponen seis indicadores:

1. Indemnizaciones por despido en asun-
tos judiciales (1954-2019).

2. Tipologia de los despidos (1980-2019).

3. Estructura contractual del empleo (1990-
2019).

4. Estructura de la negociacion colectiva
(1978-2019).

5. Incremento salarial pactado en términos
nominales y reales (1964-2019).

6. Deriva salarial (1964-2019).

La principal limitacion de esta metodo-
logia es que la longitud de las series difiere
debido a la falta de disponibilidad de datos
suficientes para todos los casos. En materia
de regulacion del empleo, no se dispone de
series anteriores a 1980 para la tipologia de
los despidos ni de datos administrativos so-
bre las relaciones contractuales de empleo;
los datos de la EPA permitirian ampliar en
tres afios la muestra, pero al coste de perder
otra informacién valiosa (en el apartado 3 se
desarrolla esta cuestion). En materia de ne-
gociacién colectiva, existen serias dudas so-
bre los datos de la estructura de los conve-
nios en el periodo anterior a 1978, por lo que
no es posible ofrecer una serie homogénea
desde entonces. En consecuencia, se ha de-
cidido presentar el grafico desde dicho afo.

Otra opcidén habria consistido en elimi-
nar los datos anteriores en aquellas series
sobre las que si hay disponibilidad. Final-
mente, se ha optado por mantenerlas ya
que pueden aportar informacién relevante

sobre la evolucién histérica del indicador.
Este criterio se adapta mejor a los objeti-
vos del articulo que precisamente consisten
en presentar una panoramica histérica del
cambio institucional utilizando los indicado-
res cuantitativos mas extensos posibles.

Regulacién del empleo

Indemnizaciones por despido en asuntos
judiciales (1954-2019)

Las indemnizaciones por despido se calcu-
lan enlazando las series en términos nomi-
nales desde 1954 hasta 2019 de las can-
tidades reconocidas en asuntos resueltos
por las Magistraturas de Trabajo. Los datos
provienen de los distintos anuarios estadis-
ticos del INE, seccién de la Administracion
de Justicia en materia social.

Para expresar las indemnizaciones como
porcentaje del salario medio hominal de cada
ano, se convierten a euros los datos previos
al afno 1998 y se divide toda la serie por el
salario medio (remuneracion de los asalaria-
dos sobre numero de personas asalariadas)
que ofrece la Base de Datos Macroecondémi-
cos de Espafa 1954-2019 (BDMacro). Esta
base es elaborada por la Subdirecciéon Ge-
neral de Analisis y Programaciéon Econémica
de la Direccion General de Presupuestos, de-
pendiente del Ministerio de Hacienda. Al ser
una base de datos macroeconémicos, las re-
muneraciones del empleo asalariado son an-
tes de impuestos e incluyen la totalidad de las
cotizaciones sociales.

Hay que tener en cuenta que cada etapa
institucional tiene asociadas unas indemni-
zaciones por despido diferentes, pero tam-
bién que el niumero vy tipologia de los des-
pidos son diferentes (puestos de trabajo
afectados, antigliedad en la empresa, sa-
larios y cotizaciones, etc.). Por lo que con-
viene mencionar brevemente los tipos prin-
cipales en cada etapa histérica.

Durante el desarrollismo franquista, los ti-
pos de contratacion, de acuerdo a la Ley de
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Contrato de Trabajo de 1944, eran: 1) por
tiempo indefinido; 2) por tiempo cierto (con-
trato eventual o temporal de duracién de-
terminada); y por obra o servicio (contrato
temporal de duraciéon determinada o indeter-
minada, en funcién de la naturaleza de la obra
o servicio). A lo cual se anade el contrato de
aprendizaje, que tenia una regulacion espe-
cifica.

La extincion del contrato podia deberse
o bien a la finalizacion del periodo determi-
nado, o de la obra o servicio, o bien al des-
pido, que tenia varias modalidades (que se
consolidaran en los periodos siguientes):

1. Si el despido se producia por motivos dis-
ciplinarios, por causa imputable al trabaja-
dor o por un amplio abanico de despidos
por causas politicas, no habia derecho a
indemnizacion.

2. Si el despido respondia a causa justifi-
cada pero no imputable al trabajador,
la indemnizacién ascenderia exclusiva-
mente a los salarios correspondientes al
plazo de preaviso (determinado por las
reglamentaciones de trabajo o la cos-
tumbre) o salarios de tramitacion.

3. Si el despido era sin causa justificada
(despido improcedente), el trabajador
podia optar entre la readmisiéon en la
empresa (si era de mas de 50 trabajado-
res) en idénticas condiciones o una in-
demnizacién en proporcién a su salario
fijada por la Magistratura de Trabajo con
un maximo de 12 mensualidades.

4. Si el despido era colectivo, se aplicaban
los expedientes de regulacion de empleo
(a partir de 1972 fueron denominados
«expedientes de extincion, suspensiéon o
modificacion de relaciones o condicio-
nes de trabajo»), que podian extinguir o
suspender temporalmente los contratos
por causa no prevista ni imputable a la
empresa cuando existieran motivos fun-
damentados en una crisis laboral o eco-
némica a juicio de la Administracién (ge-
neralmente la Delegacion o la Direccion

General de Trabajo) y la indemnizacion la
fijaba también la Magistratura de Trabajo.

En 1956 comienza un proceso de «des-
causalizacion del despido» al introducirse
una modificacién que, en la practica, permi-
tia a las empresas de mas de 50 trabajado-
res elegir entre readmitir al trabajador despe-
dido o abonarle una indemnizacién superior.
En ese caso, un magistrado podia imponer
una indemnizacién de entre seis meses a
cuatro afios de salario y siempre que fuera al
menos igual a la indemnizacion original, en el
caso que no se produjera la readmision.

Durante la transicion politica se aprue-
ban dos leyes que transformaran la regula-
cién del empleo: la Ley de Relaciones La-
borales de 1976, el RD-Ley 17/1977 sobre
relaciones de trabajo y el Estatuto de los
Trabajadores de 1980.

La Ley de Relaciones Laborales se
aprueba el 21 de abril de 1976 y, por tanto,
se trata de una legislacion previa a la Ley
para la Reforma Politica de 15 de diciembre
de ese mismo afno. Los aspectos regulatorios
mas relevantes que introdujo fueron: 1) el ca-
racter prioritario de los contratos indefinidos;
2) en caso de despido improcedente, corres-
ponden los salarios de tramitacién y la read-
mision; 3) en los casos que se sustituya la re-
admision por una indemnizacién por despido
improcedente, serd como minimo de 60 dias
de salario por afo trabajado con un maximo
de 60 mensualidades (articulo 35).

Sin embargo, su vigencia sera muy
breve, ya que el RD-Ley 17/1977 sobre re-
laciones de trabajo en marzo de 1977 afade
nuevas causas de despido a las enumeradas
en la normativa precedente; por otra parte,
se simplifican los procedimientos de despido
y se abre la posibilidad a que el magistrado
redujera los minimos de la indemnizacioén
por despido en las empresas con menos
de 25 trabajadores «fijos». A pesar de que
la norma empieza mencionando que el des-
pido tenga «caracter causal del mismo, con
rechazo, por tanto, del despido libre». Como
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recogen Serrano y Malo-de-Molina (1979:
71), este cambio normativo implicé «la faci-
litacion del despido arbitrario, abaratando su
coste y rebajando el nivel de los requisitos
de fondo y de forma para llevarlo a cabo».

El Estatuto de los Trabajadores estable-
Cio los aspectos centrales de la regulacion
de empleo. Respecto a los costes de des-
pido, se eliminé finalmente la tutela judicial
en la cuantificacién de las indemnizaciones
del improcedente, quedando establecida una
escala fija de 45 dias de salario por afo tra-
bajado, con un maximo de 42 mensualida-
des, en el caso del improcedente. Cuando
no hubiera readmisién en empresas con me-
nos de veinticinco trabajadores, la indemni-
zacion se reducia en un veinte por ciento. De
la cantidad resultante, el 40 % lo abonaba el
Fondo de Garantia Salarial. Ademas, se in-
cluyen otras dos formas de despido: por un
lado, el procedente, cuando hubiera causa
imputable al trabajador, que no tenia indemni-
zacion vy, por otro lado, el nulo, cuando no se
cumplieran los requisitos formales, y que su-
ponia la readmision inmediata del trabajador
con abono de los salarlos dejados de percibir.
Esto supuso una reduccion de las cantidades
en las indemnizaciones y una mayor facilidad
para el despido, consolidando el modelo de
despido libre con indemnizacion.

La reforma laboral de 1994 amplia el
contrato de aprendizaje a los trabajadores
de 25 anos, se reduce el tiempo de forma-
cion tedrica (del 25 al 15 % de la jornada la-
boral) y se amplia la duracién de 6 meses a
3 afos (aprendizaje) y 2 anos (practicas). El
salario puede reducirse por debajo del SMI.

La reforma laboral de 1997 comenzé a
afectar directamente a los contratos indefi-
nidos, introduciendo un nuevo tipo de con-
trato «para el fomento de la contratacion in-
definida» dirigido a personas de 18 a 29 afos,
mayores de 45 afios, parados de larga du-
racién o personas con discapacidad y para
contratos temporales convertidos en indefi-
nidos. Este contrato tenia una indemnizacién

por despido improcedente de 33 dias frente a
45 dias por afo trabajado, con un maximo de
24 mensualidades. Aunque inicialmente fue
pactada con los actores sociales a cambio de
que la existencia de estos contratos estuviera
limitada a 4 afos, en la reforma de 2001 (ya
en mayoria absoluta) se elimina esta limita-
cion. En consecuencia, un importante nimero
de trabajadores estuvieron expuestos a estos
contratos con menor indemnizacién, segmen-
tando asi el propio contrato indefinido.

En la reforma laboral del afio 2002, se es-
tablece que el empleador ya no tiene que
abonar los llamados salarios de tramitacion
(los salarios derivados del tiempo transcurrido
hasta alcanzar una sentencia que declare el
despido nulo o improcedente) si en las 48 ho-
ras posteriores al despido se reconoce que
es improcedente y se abona la indemnizacién
correspondiente («despido exprés»); permi-
tiendo despedir de manera improcedente y
a menor coste (monetario y de proceso) que
antes. Esta modificacion supuso un cambio
drastico en la estructura de los despidos.

Las reformas de 2010 y de 2012 modifi-
caron sustancialmente las indemnizaciones
por despido, en los siguientes aspectos:

1. Facilidades al despido objetivo (individual
y colectivo). La reforma de 2012 amplia la
definicion de dificultades econdémicas a
toda aquella situacién de las cuentas de
la empresa de la que se pueda suponer
un estado econdmico negativo: pérdidas
actuales o previstas, y disminucién del
nivel de ventas o ingresos durante tres
trimestres consecutivos. Ademas, se re-
ducen los tramites administrativos para
efectuar el despido, no siendo necesaria
la justificacion del empresario de la situa-
cion de la empresa ni que no haya otra
opcioén de ajuste al margen del despido,
y deja de ser necesaria la autorizacién de
la Administracion que se requeria en los
ERE (art. 18, RDL 3/2012).

2. Reduccién del coste del despido im-
procedente: los contratos celebrados
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a partir de febrero de 2012 pasan a te-
ner una indemnizacion por despido de
33 dias por afo trabajado y un maximo
de 24 mensualidades (antes 45 dias y
maximo de 42 mensualidades).

3. Se eleva la indemnizacion por finalizacién
de contrato de los contratos temporales.
Entre 2010 y 2015 se pasé de forma incre-
mental de 8 a 12 dias por afio trabajado
(DT132, RDL 10/2010).

4. Se crea el Contrato de Fomento de la
Contratacién Indefinida que abarata el
despido por causas objetivas si se re-
conoce improcedente, la indemnizacion
sera de 33 dias por afo trabajado con
el maximo de 24 mensualidades (art. 3,
RDL 10/2010); y el Contrato Indefinido de
Apoyo a los Emprendedores (para empre-
sas de menos de 50 trabajadores, cuya
particularidad es que el periodo de prueba
(sin indemnizacién) es de un afio, y no de
6 meses.

5. Se establece la posibilidad de que el em-
presario pueda efectuar suspensiones de
contratos y reducciones temporales de
jornada sin autorizacion administrativa
cuando existan causas econdémicas, or-
ganizativas o de produccion (art. 16, RDL
3/2012).

Tipologia de los despidos (1980-2019)

Las vias institucionales de los despidos,
con la correspondiente extincion de la rela-
cion laboral, responden a tres grandes gru-
pos (despidos individuales con acuerdo,
despidos colectivos y despidos en los juz-
gados en materia social). Cada uno de ellos
tiene una fuente distinta:

— Numero de trabajadores despedidos en
conciliaciones individuales con avenen-
cia. Estadistica de Mediacioén, Arbitraje y
Conciliacién (MAC) elaborada por el Mi-
nisterio de Trabajo y Economia Social.

— Numero de trabajadores despedidos por
procedimiento de expediente de regu-

lacion empleo (ERE). Estadistica de Re-
gulacién de Empleo elaborada por el Mi-
nisterio de Trabajo y Economia Social.

— Numero de asuntos resueltos con des-
pido en asuntos judiciales sociales. Es-
tadistica de Asuntos Judiciales Sociales
(AJS) elaborada por el Ministerio de Tra-
bajo y Economia Social.

— Numero total de despidos institucionales:
es el resultado de sumar las tres variables
anteriores.

La Estadistica de Despidos y su Coste
(EDC) del Ministerio de Trabajo y Economia
Social, que se inicia con datos desde el afo
2015, aporta informacion sobre las bajas en
el Fichero de Afiliacion de la Tesoreria Gene-
ral de la Seguridad Social para cuatro tipos
de despidos: 1) despido disciplinario; des-
pido por causas objetivas legalmente proce-
dentes: 2) despido por causas objetivas de la
empresa; 3) despido por causas objetivas del
trabajador; y 4) despido colectivo fundado en
causas economicas, técnicas, organizativas o
de produccién.

Los datos de esta estadistica son sen-
siblemente mayores que la suma de los re-
copilados en cada fuente independiente
(MAC, ERE y MAC), lo que apunta a un ele-
vado numero de despidos no instituciona-
lizados. Los datos de la tabla A.1 mues-
tran que mas del 40 % de los despidos se
producen fuera de estos canales institucio-
nales. Incluso, si se comparan los despi-
dos colectivos de la EDC con los de ERE
de extincioén, se observa que también son
sensiblemente mayores. Esto ultimo proba-
blemente se deba a que un mismo asunto
judicial incluye a diversos trabajadores (en
promedio un 1,2), reflejando los despidos
colectivos que acaban en asuntos judicia-
les sociales. En cualquier caso, todo ello
apunta a que las series del grafico 4 deben
considerarse como el minimo de despidos
contabilizados en los canales instituciona-
les, siendo el numero total muy superior.
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TABLA A.1. Evolucion de los despidos en distintas bases de datos
Total de . . . . . . . . .
Total de . Diferencia Diferencia Despido ERE Diferencia Diferencia

- despidos  despidos (nam.) (%) colectivo extincion  (nam.) (%)

Afo P institucionales ; ° : °
1) () Ba)=(1)-(2) (3b) = (3a)/(1) (4) 6) (6) = (4)-(5)  (6b) = (6a)/(4)

2015  455.265 236.106 219.159 48,1 32.823 24.572 8.251 251
2016 437.572 232.603 204.969 46,8 33.217 24.348 8.869 26,7
2017  421.523 225.812 195.711 46,4 24.854 20.813 4.041 16,3
2018 426.664 239.251 187.4183 43,9 25.839 19.957 5.882 22,8
2019 474.936 274.531 200.405 42,2 38.469 30.871 7.598 19,8

Fuente: Véase texto.

Estructura contractual del empleo (1990-2019)

La composicién del empleo en funcién de las
distintas modalidades contractuales se ob-
tiene de la Estadistica de Empresas Inscritas
en la Seguridad Social elaborada por el Mi-
nisterio de Trabajo y Economia Social (MI-
TES). Los porcentajes se calculan como la
ratio entre el nUmero de puestos de trabajo
(entendidos como relaciones laborales) en
cada tipo de contrato y tipo de jornada sobre
el nimero total de puestos de trabajo.

Estas series se han construido mediante
el enlace de la Encuesta de Coyuntura La-
boral (ECL) que, con periodicidad trimestral,
preguntaba a una muestra de empresas ins-
critas en el Fichero de Cuentas de Cotiza-
cion a la Seguridad Social sobre las condi-
ciones de sus efectivos laborales. Con ello
permite distinguir cuatro tipos de puestos
de trabajo en base a sus relaciones con-
tractuales: tiempo completo, tiempo par-
cial contrato indefinido (incluye fijo-disconti-
nuos) y con contrato temporal.

A partir del primer trimestre de 2013, la
serie pasa de ser una encuesta a empre-
sas seleccionadas a ser directamente una
explotacion estadistica de los datos del Fi-
chero de Cuentas de Cotizacién a la Segu-
ridad Social. En consecuencia, se encuen-
tran excluidas las relaciones laborales que
estén afiliadas a mutualidades, al Sistema
Especial de Trabajadores por Cuenta Ajena
Agrarios en situacion de inactividad, al Sis-
tema Especial de Empleados de Hogar y a

los de la actividad «Administracién Publica
y defensa; Seguridad Social obligatoria».

Existen algunas encuestas previas que
también preguntaron a las empresas por sus
politicas de contratacién y la estructura con-
tractual de los puestos de trabajo que oferta-
ban. En la tabla siguiente se muestra la evolu-
cion en cada una de las encuestas disponibles
durante la década de los afios ochenta.

En concreto, la Encuesta sobre politica de
contratacion y formacion de las empresas es-
pafiolas de 1987 (datos de 1986) ofrece in-
formacion muy relevante para entender la
expansion de la temporalidad en los afios
ochenta. En concreto, el cuadro 14 sefala la
principal ventaja que declaran las empresas
para optar por la contratacion laboral. En el
primer lugar se situa la reduccion de costes
de Seguridad Social, con un 43 % del total
de empresas que declaran esta ventaja, por-
centaje que se incrementa hasta el 52 % en
el caso de las empresas de 6 a 10 trabajado-
res. En segundo lugar, se sitUan la mejora de
la adecuacion de la plantilla al ritmo de pro-
duccion (15 %) y la satisfaccion de necesi-
dades temporales de mano de obra (14 %).
Sin embargo, su distribucion es la opuesta a
la causa anterior. Estas dos opciones vincu-
ladas al proceso organizativo suponen la prin-
cipal causa para el 24 % y el 20 % de las em-
presas de mas de 500 trabajadores; por el
contrario, solo suponen la principal ventaja
parael 7 % y el 10 % de las empresas de 6 a
10 trabajadores.
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TABLA A.2. Evolucion de la temporalidad y parcialidad durante los afios ochenta en varias encuestas (%)

Indefinido

Temporal Tasa

Tasa de Tasa de

Fuente y objeto AR

de investigacion Completo  Parcial

Completo Parcial

empleo

atipico temporalidad parcialidad

Documento intero del
|IELSS. Empresas

Efectos de la contra-
tacion temporal en el
mercado de trabajo.
Empresas

1981 93

1981 93,6

Efectos de la contra-
tacion temporal en el
mercado de trabajo.
Empresas

1984 93,1

Encuesta sobre dura-
cién y organizacion del
tiempo de trabajo en
las empresas.

1984 90,4

Encuesta de Condicio-
nes de Vida y Trabajo.
Personas

1985 81,56 8,7

Encuesta sobre poli-
tica de contratacion y

formacion de las em-
presas.

1986 80,0 2,0

Encuesta de Poblacion
Activa (media anual).
Personas

1987 79,6 2,3

Encuesta de Poblacion
Activa (media anual).
Personas

1990 67,7

Encuesta de Coyun-
tura Laboral (media
anual). Empresas

1990 63,2 1,5

7,0 — 7,0 —

6.4 - 6.4 -

7,5 0,7 9,6 8,2 2,1

7,5 2,2 18,5 9,7

15,0 3,0 20,0 18,0 50

15,9 2,2 20,4 18,1 4,5

28,1 2,4 32,3 30,5 4,2

32,8 2,5 36,8 35,4 4,0

Fuentes: CIS (1982), Politica de contratacion de las empresas espafolas. Estudio n.° 1604. Madrid: Centro de Investigacio-
nes Sociolégicas. CIS (1982), Efectos de la contratacién temporal en el mercado de trabajo (l). Estudio n.° 1422. Ministerios
de Economia y Trabajo y el Banco de Espafa (1984). Encuesta sobre duracién y organizacion del tiempo de trabajo en las
empresas espafiolas. Publicado en Relaciones Laborales, 1985(2): 1041-1067. CIS (1985), Condiciones de Vida y Trabajo en
Espafia. Estudio n.° 1484, CIS (1987), Politica de contratacién de las empresas espafolas. Estudio n.° 1604. Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social (1987), Encuesta sobre politica de contrataciéon y formacion de las empresas. Boletin del Minis-
terio de Trabajo y Seguridad Social, n.° 25 (abril). Sdez, F. (1989), <Empresa y creacion de empleo. Respuesta a las medidas
de flexibilizacion y promocién». Papeles de Economia, (39-40): 185-198.

Como se puede observar en la tabla A.2,
a pesar de las diferencias entre los ob-
jetivos y contenidos de cada una de las
encuestas especificas que se realizaron
durante los afios ochenta para conocer la
situacion de la temporalidad en Espafia, la
conclusion es clara: el empleo atipico, es-
pecialmente el temporal, se multiplicé pa-

sando de una tasa de temporalidad del
6,5-7 % a una tasa superior al 30 %.

Aunque existen notables diferencias en la
obtencién de los datos, este resultado tam-
bién puede encontrarse en la Central de Ba-
lances del Banco de Espana. Las principales
caracteristicas de esta estadistica durante los
afos ochenta es que se trataba de una en-
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cuesta voluntaria que rellenaban las empre-
sas interesadas en participar y, debido a sus
caracteristicas, estaba principalmente orien-
tada a las grandes empresas (publicas o pri-
vadas). En consecuencia, en términos de va-
lor afiadido, las empresas que participaban
solian representar sobre el 20-25 % del total.
Sin embargo, en términos de cobertura del
empleo, el 70 % del mismo se solia encontrar
en empresas de mas de 500 trabajadores.

Sectorialmente, la estadistica abarca a
toda la economia empresarial no financiera
y, por tanto, excluye al resto de entidades y
a las empresas del sector financiero y de se-
guros. En este sentido, la cobertura de la
central de balances se centraba en el em-
pleo industrial (aproximadamente el 30-40 %
del empleo estaba cubierto), mientras que en
los servicios era muy inferior (en la hosteleria
nunca llegé a cubrir mas del 8 % del empleo).

Por tanto, desde el punto de vista del
empleo, se trataba principalmente de gran-
des empresas industriales donde el con-
cepto de trabajadores «no fijos» implicaba
exclusivamente a aquellos que tenian un
contrato temporal ponderado por el tiempo
medio por persona que estuvieron emplea-
dos. En conclusién, si bien se trata de la es-
tadistica mas sistematica, presenta diver-
sas limitaciones a la hora de calcular la tasa
de temporalidad en términos equiparables
a las encuestas presentadas anteriormente,
por lo que lo mas relevante es la evolucién
que muestra y no tanto su nivel.

En la tabla A.3 se observa que el incre-
mento del empleo temporal fue muy rele-
vante desde el afo 1984, con tasas supe-
riores al 20 % de crecimiento durante varios
anos (tanto en las empresas privadas como
en el conjunto de empresas).

TABLA A.3. Evolucion de la temporalidad durante los afios ochenta en la Central de Balances

Total de empresas (incluye publicas)

Empresas privadas

Ano Estructura Tasas de crecimiento Estructura Tasas de crecimiento
Fijos No fijos Total Fijos No fijos Fijos No fijos Total Fijos No fijos

1981 94,4 5,6 92,9 71

1982 93,8 6,2 -1,4 -2,0 9,2 92,2 7,8 -1,4 -2,1 7,3
1983 94,0 6,0 -0,7 -1,0 3,5 92,8 7,2 -1,3 -1,5 2,2
1984 94,2 5,8 -1,8 -2,3 7,9 92,9 71 -1,4 -2,0 6,7
1985 93,4 6,6 -1,2 -2,0 1,5 92,2 7,8 -1,0 -1,7 8,5
1986 92,0 8,0 0,8 -0,6 21,5 90,5 9,5 1,3 -0,6 24,6
1987 90,3 9,7 0,9 -0,7 18,2 88,5 11,5 2,4 0,4 20,0
1988 88,7 11,3 1,8 0,1 18,1 86,3 13,7 3,2 0,9 19,7
1989 86,5 13,5 3,2 0,5 24,4 83,9 16,2 4,4 1,3 23,7
1990 86,4 13,6 1,0 0,2 6,8 93,5 16,5 1,5 0,6 6,4

Fuente: Banco de Espafa (varios afios). Central de Balances y Banco de Espafa (1991). Central de Balances. Resultados:

1981-1988, provisional 1989 y avance 1990.

Una vez descartada la posibilidad de
construir series homogéneas de empleo ati-
pico durante la década de los afios ochenta,
es necesario justificar la decision metodolo-
gica de incluir las series del MITES en el pre-
sente estudio. Esta decision se fundamenta

en las siguientes limitaciones que presenta
la Encuesta de Poblacién Activa (EPA) desde
una perspectiva de largo plazo:

1. No existe una serie larga homogénea que
permita identificar el empleo atipico, en-
tendido como todos los puestos de tra-

Reis. Rev.Esp.Investig.Sociol. ISSN-L: 0210-5233. N.* 183, Julio - Septiembre 2023, pp. 1-16



Las trayectorias de liberalizacion laboral en Espafia: una aproximacion empirica a la evolucion historica del cambio institucional

bajo diferentes al contrato indefinido a
tiempo completo. El empleo atipico es
aquel que abarca las formas de contrata-
cion temporal, el tiempo parcial (en cual-
quiera de sus formulaciones) y otras for-
mas de contratacion no estandar (como
los contratos de formacion y practicas);
lo que incluye a todas las personas con
contratos indefinido-parcial, temporal-
completo y temporal-parcial. La serie ac-
tual comienza a principios de la década
de los 2000 (primer trimestre de 2002)
con lo que gran parte de la evolucioén his-
toérica queda sin observar.

Por otra parte, existe una version enla-
zada de las series principales de la EPA
que permite evitar el solapamiento entre
parciales y temporales con anterioridad al
afo 2002. Estos datos cubren el periodo
que abarca desde el segundo trimes-
tre de 1987 hasta el ultimo trimestre del
afio 2013. No es posible obtener tasas
de temporalidad o parcialidad anteriores
(aunque la EPA se remonta hasta el afio
1964) debido a que hasta la modificacion
del cuestionario de 1987 no era posible
conocer con exactitud el tipo de con-
trato. Estas series enlazadas se basan en
una metodologia desactualizada (los cri-
terios metodoldgicos de la EPA-2002) y
un censo de poblacion diferente (el del
ano 2001 que actualizd el del censo de
1991). Lamentablemente, estas series se
dejaron de renovar, por lo que no se en-
cuentra disponible una serie homogénea
del empleo atipico que llegue hasta la ac-
tualidad en los datos oficiales. Por ello, la
Unica solucién es enlazar la serie antigua
con la nueva versioén siguiendo alguin pro-
cedimiento estadistico, como el que se
realiza en este anexo.

Otra posibilidad es utilizar exclusiva-
mente las series actuales que comien-
zan en 2002. Sin embargo, esta solu-
cidén no se adecua al objeto de estudio
en este trabajo, ya que precisamente se
pretende comprobar la evolucién his-

torica del empleo atipico y, por tanto,
se requiere de una visiéon de mas largo
plazo.

. Una segunda dificultad es que la EPA ha

sufrido cambios relevantes en sus de-
finiciones por lo que la interpolacion de
series mediante las técnicas de enlace
no ofrece resultados coherentes para
cada una de las categorias. En concreto,
hay que destacar un drastico cambio en
las series de parcialidad entre el Ultimo
trimestre de 2004 y el primer trimestre
de 2005 como consecuencia de la apli-
cacion de la metodologia EPA-2005 (la
anterior a la actual de EPA-2021).

Comparando ambos trimestres se ob-
tiene que en el primero habia un to-
tal de 1 600 000 personas en situacion
de parcialidad y en el siguiente eran de
2 427 000, lo que supone un incremento
de 827 500 personas (una tasa de creci-
miento del 51,7 %) en un Unico trimes-
tre. Analizando la situacion por sexo: los
hombres incrementan desde 328 000
hasta 548 000 personas (un incremento
de 220 600 y un 67,3 %) mientras que las
mujeres pasan de 1 272 000 a 1 879 000
(un aumento de 606 700, el 47,7 %). Esto
implica que las tasas de parcialidad se in-
crementaron de un trimestre a otro desde
el 8,65 % al 12,96 % (4,3 puntos porcen-
tuales adicionales), que se distribuyen por
género entre la tasa de parcialidad mas-
culina que asciende del 2,94 % al 4,87 %
(1,93 pp) y la femenina que se incrementa
desde el 17,34 % al 25,14 % (7,8 pp).

Si comparamos el empleo asalariado, ve-
mos que los ocupados a tiempo com-
pleto descienden en -582 200 personas
mientras que a tiempo parcial se incre-
menta en 827 500. Hay un cambio en la
composicién del empleo asalariado en
el que el tiempo completo se reduce en
-561 800 personas (y el parcial se incre-
menta en la misma cuantia). De tal forma,
que el empleo indefinido a tiempo com-
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pleto se reduce en —139 000 mientras
que el parcial aumenta en 298,300, y el
temporal se reduce en —422,800 mientras
que el parcial se incrementa en 263,300
personas. Por todo ello, es inviable cons-
truir una serie histérica totalmente equi-
parable a la del MITES, ya que existe un
cambio de criterio fundamental en la defi-
nicion del empleo parcial.

Las series extendidas de la EPA que per-
miten desagregar por tipo de contrato
(indefinido y temporal) y tipo de jornada
(completa o parcial) no aportan otras va-
riables adicionales (sexo, edad, nacio-
nalidad, etc.). Por lo tanto, no existe una
ventaja significativa de los datos de la
EPA frente a los de la Seguridad Social
cuando se identifican los cuatro tipos de
contratos necesarios para poder analizar
el empleo atipico (indefinido-completo,
indefinido-parcial, temporal-completo,
temporal-parcial).

Mientras que la EPA es una encuesta en la
semana de referencia de la persona entre-
vistada, los datos de la Seguridad Social
miden los registros de afiliacion del pe-
riodo (en este caso, el Ultimo dia del mes
de referencia). Aunque existen una serie
de preguntas de control, la EPA analiza
principalmente la situacion percibida por
la propia persona entrevistada, mientras
que los registros oficiales muestran la si-
tuacion en la que efectivamente esas per-
sonas se estan vinculando con la Seguri-
dad Social.

Esto permite corregir el hecho de que un
porcentaje no trivial de personas encues-
tadas en la EPA o desconocen su tipo de
contrato o no saben identificarlo entre la
tipologia que le ofrece el cuestionario de
la entrevista. Si se calcula el porcentaje
de personas con contrato temporal que
se encuentran en esas dos modalidades
(«verbal, no incluido en las opciones an-
teriores» y «no sabe»), se obtiene que du-
rante el periodo 2002(T1)-2021(T1) el pro-
medio es del 16,9 %.

5. Si a pesar de todas las limitaciones ante-
riores se desea utilizar la EPA, como se
presenta en el gréfico A.1 de este anexo,
la extension maxima que se puede con-
seguir para el empleo atipico es desde
el segundo trimestre de 1987 (ya que es
imposible discernir la tipologia de contra-
tos con el cuestionario anterior a esa fe-
cha). Esta serie arroja un tamafio mues-
tral de 131 observaciones hasta el cuarto
trimestre de 2019. Mientras, los datos
de la Seguridad Social comienzan en el
segundo trimestre de 1990, lo que su-
pone un tamafio muestral de 119 ob-
servaciones, lo que implica una diferen-
cia entre ambas series de 12 trimestres
(8 afos). Considerando los datos previa-
mente mencionados de encuestas an-
teriores sobre la politica de contratacion
de las empresas, es posible cubrir un pe-
riodo superior (aunque con discontinuida-
des). Por tanto, la pérdida de informacién
que se deriva de utilizar la EPA frente a
los datos del MITES es marginal.

Ademas, hay que considerar que esos
tres afos fueron los primeros en los que la
EPA preguntaba por el tipo de contrato y
existe un periodo de adaptacion. En este
sentido, una comparacion de la EPA del
afo 1985 con la Encuesta de Condicio-
nes de Vida y Trabajo de ese mismo afio
presenta resultados muy diferentes. Tal
y como sefialan Muro et al. (19911, cua-
dro 7, p. 130) el numero de trabajadores
sin empleo regular pero que habian traba-
jado ocasionalmente en la semana de re-
ferencia o en los Ultimos meses o de ma-
nera estacional en la EPA (4.° trimestre)
era de 174 000 personas y en ECVT eran
516 000 personas.

1 Muro, Juan; Raymond, José L.; Toharia, Luis y Uriel,
Ezequiel (1991). «La encuesta de poblacién activa y
la encuesta de condiciones de vida y trabajo». En: L.
Toharia y S. Bentolila (comps.). Estudios de economia
del trabajo en Espafia, Vol. 3: El problema del paro
(pp. 111-142). Madrid: Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social.
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Finalmente, la ventaja principal para esta
investigacion de los datos del MITES es que
tratan el punto de vista del empleador, lo
que nos da informacién sobre la tipologia
de los puestos de trabajo que estan ofre-
ciendo y, en consecuencia, refleja en ma-
yor medida las estrategias empresariales de
gestiéon de la mano de obra. De esta forma,
puede haber una persona que tenga distin-
tos puestos de trabajo con empleo atipico
simultaneamente que en la EPA solo figura-
rian como uno (el empleo principal identifi-
cado por la persona entrevistada) y que en
la Estadistica de Empresas apareceria dos
veces (ya que son en realidad dos puestos
de trabajo diferentes con dos relaciones la-
borales diferentes). Comparando el primer
dato disponible en ambas bases, mientras
que la EPA muestra una tasa de tempora-
lidad de personas asalariadas en el 30,6 %
en el segundo trimestre de 1990, en los da-
tos del MITES eran el 36,9 % de los pues-
tos de trabajo los que eran con un contrato
temporal en ese mismo trimestre.

A efectos de poder comparar los datos
del MITES con los de la EPA, se han utili-
zado las series del Boletin Estadistico del
Banco de Espana (version de diciembre de
2013) cuyos datos abarcan desde el se-
gundo trimestre de 1987 hasta el dltimo tri-

mestre de 2013. Para extender las series, se
ha procedido a la retropolacién de la versién
actual de la EPA (metodologia 2021) que cu-
bre desde el primer trimestre de 2002 hasta
el ultimo trimestre de 2019; en este estudio
se omite el periodo desde el primer trimes-
tre de 2020 por motivo de la pandemia de la
COVID-19. En consecuencia, se ha utilizado
como variable de enlace la ratio de los datos
del primer trimestre de 2002 en las dos ver-
siones para las cuatro series analizadas:

— Personas asalariadas con contratos in-
definidos a tiempo completo.

— Personas asalariadas con contratos in-
definidos a tiempo parcial.

— Personas asalariadas con contratos tem-
porales a tiempo completo (incluyendo
personas con contratos no clasificables).

— Personas asalariadas con contratos
temporales a tiempo parcial (incluyendo
personas con contratos no clasificables).

El siguiente grafico A.1 muestra la evo-
lucién del empleo atipico en la EPA y repre-
senta el punto de vista de las personas tra-
bajadoras. Si se compara con el grafico 3 del
articulo, se puede observar una dinamica si-
milar, aunque con algunas diferencias rele-
vantes.

GRAFICO A.1. Estructura contractual del empleo en la EPA (1987-2019) (%)

Fuente: Véase texto.
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TABLA A.4. Evolucion del empleo atipico en distintas bases de datos

Fuente Variable 1990T2

Var.
2019-1990

2002T1 2005T1 2013T1  2019T4

N.° puestos de trabajo con

contratos atipicos (miles) 2.462,7
Tasa de empleo atipico (%) 38,3
Tasa de empleo indefinido 14
MITES a tiempo parcial (%) '
Tasa de empleo temporal
. 34,3
a tiempo completo (%)
Tasa de empleo temporal
. ) 2,6
a tiempo parcial (%)
N.° de pelrsonas'con con- 2.989.5
tratos atipicos (miles)
Tasa de empleo atipico (%) 31,3
Tasa de empleo indefinido 19
EPA a tiempo parcial (%) ’
Tasa de empleo temporal
. 271
a tiempo completo (%)
Tasa de empleo temporal
. : 2,3
a tiempo parcial (%)
N.° de plelrsonas.con con- 5268
tratos atipicos (miles)
Tasa de empleo atipico (%) 71
Tasa de empleo indefinido 05
Diferencia  a tiempo parcial (%) ’
Tasa de empleo temporal
. 7,2
a tiempo completo (%)
Tasa de empleo temporal 04

a tiempo parcial (%)

4.560,2 5.095,0 4.492,3 6.430,8 3.968,1

42,1 42,5 39,7 45,3 6,9
6,9 8,2 15,1 14,6 13,2
28,1 26,8 15,0 20,1 -14,2
71 7,5 9,5 10,6 7,9

4.742,3 5.749,8  4.433,7 5.877,7 2.888,2

35,6 37,8 31,7 34,9 3,6
3,6 59 9,8 8,8 6,9
27,3 25,1 14,7 19,0 -8,1
4,7 6,8 7,2 7,1 4,8
-182,1 -654,8 58,6 553,1 1.079,9
6,5 4,7 8,0 10,4 3,3
3,3 2,3 5,3 5,8 6,3
0,8 1.7 0,3 1.1 -6,1
2,4 0,7 2,3 3,5 3,1

Fuente: Véase texto.

Realizando una comparacion entre am-
bas bases de datos (véase tabla A.2) para los
trimestres iniciales disponibles en cada caso
(199072 en el caso del MITES, y 2002T1 vy
2005T1 en el caso de la EPA) con los valores
finales (2013T1 y 2019T4), se obtienen las si-
guientes conclusiones:

— EI volumen de personas en situacién de
empleo atipico era originalmente mayor
en la EPA, pero el nUmero de puestos de
trabajo con un contrato atipico se incre-
menta mas en el MITES, por lo que al fi-
nalizar la serie tiene una presencia mayor.

— Las tasas de empleo atipico son per-
sistentemente mayores en la fuente del

MITES que en la EPA. Este resultado se
obtiene independientemente del trimes-
tre considerado. Lo que apunta a que
una misma persona tiene varios pues-
tos de trabajo con contratos atipicos
(probablemente a tiempo parcial).

— La tasa de temporalidad a tiempo com-

pleto es siempre mayor en la serie del
MITES que en la de la EPA, pero la dis-
tancia se reduce significativamente con
la entrada en vigor de los nuevos cues-
tionarios de la EPA (siendo aproximada-
mente de 1 pp).

— La tasa de parcialidad es originalmente

mayor en la EPA, debido a que es mayor
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en el contrato indefinido. Sin embargo,
esta situacion se revierte y sera mayor en
los datos del MITES desde entonces. Po-
siblemente, esto se deba a que en los
primeros afios los datos del MITES se
obtenian de empresas de seis y mas tra-
bajadores.

— En términos de variacién, desde el pri-
mer trimestre disponible y el ultimo se ob-
serva que en ambos casos se incrementa
el empleo atipico tanto en términos abso-
lutos como en términos relativos de tasas
respecto al empleo asalariado. En conse-
cuencia, se obtiene la misma conclusién
independientemente de la base de datos
utilizada y de si la definicion es en base a
las personas (EPA) o a los puestos de tra-
bajo (MITES).

— En la EPA el incremento es de menor in-
tensidad, aunque igualmente significativo,
principalmente porque las variaciones del
temporal a tiempo completo y del inde-
finido a tiempo parcial son menos inten-
sas. Aunque se puede observar con cla-
ridad el cambio de metodologia en 2005,
ya que la tasa de empleo atipico se incre-
menta 1,8 pp entre 2002 y 2005 de lo que
lo hace esa misma tasa en los datos del
MITES en ese periodo.

Negociacion colectiva

Estructura de la negociacion colectiva (1978-
2019)

La informacion estadistica sobre negocia-
cion colectiva presenta varias dificultades
para la elaboracion de una serie homogé-
nea desde 1958. Esta informacién no fue
recopilada de manera sistematica hasta que
fue gestionada por la denominada Oficina
Central de Convenios Colectivos de la Or-
ganizacion Sindical Espafola, entre 1966 y
1975. Esta oficina publicd un boletin trimes-
tral (Convenios Colectivos Sindicales. Infor-
macion interna para los drganos sindicales
destinatarios). Sin embargo, los datos an-

teriores a 1968 se encuentran en una serie
de libros recopilatorios, entre los que des-
tacan la Estadistica de convenios colectivos
de trabajo: 1958-1967 (1968)2 y Convenios
colectivos sindicales de rama: estudio eco-
ndmico-juridico de los interprovinciales vi-
gentes (1970). Estos libros no ofrecen una
informacion detallada; por ejemplo, para el
ambito funcional del convenio solo se dis-
pone del agregado 1958-1967, no del des-
glose anual.

De manera similar, el boletin combina
dos informaciones distintas. Primero aporta
las series anuales de numero de convenios,
empresas y trabajadores afectados por
convenio afio a afo. Sin embargo, el des-
glose por ambito se realiza por convenios y
normas de obligado cumplimiento en vigor
a 31 de diciembre de cada afo. Este ultimo
dato es sensiblemente superior al primero
porque incluye un mayor nimero de «revi-
siones», que incluyen todo tipo de extensio-
nes de los convenios (en especial las nor-
mas de obligado cumplimiento o laudos).
Adicionalmente, también se aporta informa-
cién sobre los convenios homologados por
la Comisién Delegada del Gobierno para
Asuntos Econdémicos; de nuevo este crite-
rio es distinto a los dos anteriores, ya que
la Comisién no autorizaba los convenios in-
mediatamente, ofreciendo asi valores dife-
rentes en todos los criterios considerados.

Tras la desaparicion de la OSE, la com-
petencia sobre la gestion de esta informa-
cion recay6 desde 1976 en el Ministerio de
Trabajo, en concreto en la Direccién Gene-
ral de Trabajo, que asumio la elaboracion
de otro boletin periédico en el que ya se
distinguen claramente los valores de regis-
tro y los de efectos econdmicos. Sin em-
bargo, la informacién de varios afios, en
concreto la de 1976 y 1977, es bastante li-
mitada ya que los archivos del Ministerio

2 OSE (1968). Estadisticas de convenios colectivos
de trabajo: 1958-1967. Madrid: Organizacién Sindical.
Oficina Central de Convenios Colectivos.
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comienzan en 1979 y los datos anteriores
se presentan como resimenes. Finalmente,
desde 1981, la Estadistica de Convenios
Colectivos de Trabajo ofrece informacion
mas sistematizada, por lo que es posible
identificar de acuerdo a criterios homogé-
neos los convenios vigentes y los trabaja-
dores afectados en funcién de las mismas
definiciones. Es por ello que en esta serie
se ha optado por utilizar esta estadistica
que comienza en 1981 y llega a la actuali-
dad, pero incluyendo también los datos dis-
ponibles desde 1978, si bien estos ultimos
deben tomarse con mayor precaucion. Ex-
tender la serie incluso a afios anteriores re-
sulta aun mas complejo por las limitaciones
previamente sefialadas.

Por ultimo, se presenta el agregado del
numero de trabajadores cubiertos en vez de
la tasa de cobertura por las dificultades a la
hora de construir una serie homogénea de
personas asalariadas del sector privado (los
empleados publicos estan excluidos de es-
tas estadisticas), ya sea en base a los datos
de afiliacién a la Seguridad Social (el régi-
men general incluye a personas excluidas
de la negociacion colectiva) o en base a la
Encuesta de Poblacion Activa, en la cual es
poco recomendable el enlace de series es-
pecificas debido a sus cambios metodolé-
gicos. Un andlisis detallado de los proble-
mas metodoldégicos que entrafia el calculo
de la tasa de cobertura puede encontrarse
en Pérez-Infante (2017)3.

Incremento salarial pactado en términos
nominales y reales (1964-2019)

— El incremento salarial pactado en la ne-
gociacion colectiva en términos nomi-
nales, expresado en tasa de crecimiento
(%), es el resultado de ponderar el incre-
mento salarial medio de cada convenio

3 Pérez-Infante, José I. (2017). «La estadistica de
convenios colectivos y la medicién de la cobertura de la
negociacion colectiva». Temas laborales, 136: 159-188.

por el nimero de trabajadores a los que
cubre cada convenio. Para el periodo
1964-1980 la fuente es la recopilacion
de las estadisticas de la OSE y la DGT
que se realiza en los cuadros 9 y 18 de
Lorente, J. M. (1982). Un analisis estruc-
tural de los convenios colectivos: 1980-
1981. Madrid: Ministerio de Economia
y Comercio, Direccién General de Poli-
tica Economica y Prevision. Para el pe-
riodo 1981-2019, la fuente es la Estadis-
tica de Convenios Colectivos elaborada
anualmente por el Ministerio de Trabajo
y Economia Social.

— La inflacion se mide como la tasa me-
dia de crecimiento interanual del indice
de precios de consumo (IPC) elaborada
por el Instituto Nacional de Estadistica
y enlazada desde 1964 hasta 2019. La
utilizacion de la tasa de crecimiento in-
teranual del mes de diciembre de cada
afio arroja resultados similares, por lo
que se omite en esta presentacion.

— El incremento salarial pactado en térmi-
nos reales es la diferencia entre el cre-
cimiento del incremento salarial pactado
en términos nominales y la tasa de infla-
cion.

Deriva salarial (1964-2019)

La deriva salarial se calcula como la dife-
rencia entre el salarial pactado en la nego-
ciacion colectiva en términos nominales y
el incremento de las remuneraciones sa-
lariales. La primera variable proviene de la
misma fuente que en el punto anterior. La
variacion efectiva de los salarios nomina-
les se ha calculado como el enlace de la
serie de «pagos totales por persona en el
total de sectores» de la Encuesta de Sala-
rios elaborada por el Instituto Nacional de
Estadistica para el periodo 1964-2000 y de
la serie «coste laboral total por trabajador y
mes» de la Encuesta trimestral de coste la-
boral elaborada por el INE a partir del afo
2000.
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ANEXO 2
LA CONCERTACION SOCIAL
ENTRE 1978 Y 2019

La tabla A.5 muestra todos los acuerdos de-
rivados del dialogo social de ambito nacional
en materia de orientacion salarial a efectos
de poder compararlo con la variacion salarial
pactada que hubo en cada afio de vigencia
de estos acuerdos. Por tanto, el criterio meto-
dolégico fundamental que se ha seguido para
su elaboracion ha sido incluir solo los acuer-
dos del didlogo social que incluyan orienta-
ciones sobre la variacion salarial pactada en
la negociacion colectiva o similares. Esto ex-
cluye necesariamente todos los acuerdos de
concertacion social en materia de empleo (sa-

TABLA A.5. La concertacion social entre 1978 y 2019

larios minimos, conciliaciéon y mediacion, ries-
gos laborales, trabajadores por cuenta propia,
entre otros), asi como acuerdos en materia
de proteccion social (prestaciones contributi-
vas y no contributivas de la Seguridad Social,
prestaciones por desempleo, atencién a la
dependencia, etc.).

Asimismo, esta decision también ex-
cluye a todos los acuerdos del didlogo so-
cial que no sean de ambito nacional, como
por ejemplo los pactos sociales de ambito
autonémico. Estos pactos aportan muchos
mas matices en funciéon de cada uno de los
territorios; sin embargo, dado que el objeto
de este estudio es la economia en su con-
junto, se ha optado por excluir a los pactos
de ambito inferior al nacional.

Vigencia Firmantes Acuerdo sa::;?ir;??%) gr;irtzr:::t(f’)/os)
1978 PARTIDOS Pactos de la Moncloa 20-22 20,6
1979 CEOE-UGT Acuerdo Basico Interconfederal (ABI) 11-14 141
1980 CEOE-UGT Acuerdo Marco Interconfederal (AMI) 13-16 15,3
1981 CEOE-UGT Acuerdo Marco Interconfederal (AMI) 11-15 12,6
1982 TRIPARTISMO Acuerdo Nacional de Empleo (ANE) 9-11 11,56
1983 CEOE-UGT Acuerdo Interconfederal (Al) 9,5-12,5 11,5
1984 Gobierno Recomendacion gubernamental 6,5 8,0
1985 GOB-CEOQOE-UGT Acuerdo Econémico y Social (AES) 5,5-7,5 7,3
1986 GOB-CEOQOE-UGT Acuerdo Econdémico y Social (AES) 7,2-8,6 8,0
1987 Gobierno Recomendacién gubernamental 5 6,6
1997 CEOE-CEPYME/CC.OO./UGT  Acuerdo para la Negociacion Colectiva  No especifica 3,1
2002 CEOE-CEPYME/CC.OO./UGT  Acuerdo para la Negociacion Colectiva Inflacion 2,9
2003 CEOE-CEPYME/CC.OO./UGT  Acuerdo para la Negociacion Colectiva Inflacion 3,4
2004 CEOE-CEPYME/CC.OO./UGT  Acuerdo para la Negociacion Colectiva Inflacion 2,9
2005 CEOE-CEPYME/CC.OO./UGT  Acuerdo para la Negociacion Colectiva 2 2,9
2006 CEOE-CEPYME/CC.OO./UGT  Acuerdo para la Negociacién Colectiva 2 3,1
2007 CEOE-CEPYME/CC.O0./UGT  Acuerdo para la Negociacion Colectiva 2 2,9
2008 CEOE-CEPYME/CC.O0./UGT  Acuerdo para la Negociacion Colectiva 2 3,5
2009 Sin acuerdo Sin acuerdo — 2,6
2010 CEOE-CEPYME/CC.OO./UGT 'ngtlfr:dgo‘l’:gsv‘: Empleoy la Nego- 1 1,4
2011  CEOE-CEPYME/CC.00UGT | /Acuerdo para el Empleoy la Nego- 12 2,7

ciacion Colectiva
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TABLA A.5. La concertacion social entre 1978 y 2019 (Continuacion)

Rango Incrementos

Vigencia Firmantes Acuerdo salarial (%)  pactados (%)

| Acuerdo para el Empleo y la Nego-

2012 CEOE-CEPYME/CC.00/UGT oY \ 1,525 1,7
ciacion Colectiva

2013  CEOE-CEPYME/CC.00/UGT | /Acuerdo para el Empleo y la Nego- 06 0.6
ciacion Colectiva

2014  CEOE-CEPYME/CC.00/UGT | Acuerdo para el Empleoy la Nego- 1 0.6
ciacion Colectiva

2015  CEOE-CEPYME/CC.00/UGT | Acuerdo para el Empleo y fa Nego- 1 0.7
ciacion Colectiva

2016 CEOE-CEPYME/CC.00.,UGT I Acuerdo para el Empleo y la Ne- 1,5 1,1
gociacion Colectiva

2017 Sin acuerdo Sin acuerdo — 1,3

2018 CEOE-CEPYME/CC.00,UGT |/ Acuerdo para el Empleo y la Ne- 23 1,6
gociacion Colectiva

2019 CEOE-CEPYME/CC.00/UGT |V Acuerdo para &l Empleo y la Ne- 23 2.0

gociacion Colectiva

Fuente: Elaboracion propia.
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