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Notas sobre
empleo y precariedad...

NOTAS SOBRE EMPLEO Y PRECARIEDAD EN NUEVOS ENTORNOS
LABORALES

E L empleo y las condiciones laborales siguen siendo elementos centrales de la
cohesién de nuestras sociedades, aunque algunos analistas quieran dar intenciona-
damente mayor protagonismo a otros espacios sociales como el consumo. Su papel
en la obtencién de ingresos para conformar los proyectos de vida de la mayoria de
familias y personas, y de socializacion en el entorno laboral como ambito de integra-
cién social, sigue siendo fundamental en la conformacion de nuestras sociedades.

Sin embargo, el empleo esta siendo sometido a una creciente degradacion debido
a los altos niveles de desempleo, como es evidente —aunque no solo— en paises
como Espana, y la cada vez mayor precarizacion de las condiciones de trabajo. Una
precarizacion generada en gran medida por las continuas reformas laborales “flexi-
bilizadoras” pero, también, por los cambios productivos y de organizacién de las em-
presas y la adopcion de estrategias empresariales que, apoyadas en las nuevas
posibilidades tecnoldgicas, estan diluyendo la norma del trabajo “tipico” —empleo
asalariado estable— e impulsando formas de trabajo “atipico” como nueva norma la-
boral de referencia para muchas personas.

Por ello, merece especial atencion el andlisis de los nuevos entornos de trabajo
en los que se desarrollan unas relaciones laborales cada vez més “difusas” y unas
condiciones precarias de trabajo, como ocurre con muchos de los nuevos modelos
de negocio basados en las plataformas digitales pero, también, en los cambios que
se estan produciendo en las formas de organizacién de las empresas “tradicionales”.
Los procesos de externalizacion o deslocalizacion de actividades no son nuevos y
sabemos sobre sus efectos, en muchos casos negativos, en las condiciones de tra-
bajo, pero ahora se desarrollan de una forma diferente.

Las nuevas posibilidades que ofrecen las tecnologias digitales y su desarrollo en
un terreno abonado por las reformas laborales flexibilizadoras/desreguladoras antes
comentadas, estan promoviendo un proceso de transformacion de los procesos pro-
ductivos cada vez mas rapido y extendido al conjunto de los sectores, que hacen
necesaria una estrategia social comun y compartida entre los agentes politicos y so-
ciales —en la que la accién de los sindicatos de clase tiene un importante papel—
para fomentar los aspectos positivos que ofrece el cambio tecnolégico y eliminar sus
efectos negativos.
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Los cambios a los que estamos asistiendo en el mundo del trabajo, apoyados
pero no predeterminados por las nuevas posibilidades que ofrece la digitalizacion
de la economia, afectan a la propia aplicacion de la relacion de trabajo asalariado y
del contrato de trabajo; al contenido de la prestacion laboral; al ejercicio de los po-
deres empresariales de direccion y control; al lugar y al tiempo de la prestacion de
trabajo; a los salarios; a la formacién en el empleo; a la seguridad y salud en el tra-
bajo; al acceso a la proteccién social; o a los instrumentos de representacion de los
trabajadores y a la negociacion colectiva'.

Y sabemos que estan afectando a un creciente numero de ocupaciones: reparti-
dores a domicilio, vigilantes de seguridad, mensajeria, reponedores de comercio,
alojamientos turisticos, reparaciones, mudanzas, servicios de limpieza o de ayuda a
domicilio, etc. pero también a trabajos mas cualificados como los de informatica o
de ingenieria. Se degradan las condiciones laborales de personas afectadas por la
presion del alto nivel de desempleo, la dificultad de encontrar trabajo o el miedo a
perderlo, por la devaluacidn salarial, la ausencia de convenios de sector y la apro-
bacion fraudulenta de “convenios de cartdén piedra” posibilitada por las reformas la-
borales, o por la amenaza de los procesos subcontratacion de actividades o
deslocalizacién de empresas.

Una pregunta planteada por un sindicalista de CCOO, que se recoge en estas
paginas, ofrece un buen resumen: “En una plataforma digital ¢quién es el jefe?”.
También, la posible respuesta empresarial: “El jefe es un algoritmo o un robot, el em-
presario esta en la nube”. Por ello, es necesario también actuar en el ambito de los
conceptos y el significado social con los que se quieren transmitir estos cambios y
que, en no pocos casos, buscan normalizar socialmente la precariedad.

No es aceptable que bajo el amable concepto de economia colaborativa —y su
sentido original de colaboracion entre ciudadanos, entre iguales— se quieran encubrir
actividades que buscan el lucro personal —por otra parte legitimo en una economia
de mercado— pero intentando desdibujar las desiguales relaciones de poder entre
empresarios/propietarios y trabajadores, y sus diferentes responsabilidades, deberes
y derechos. Una distincion que ha sido la base del desarrollo del derecho del trabajo.
Son plataformas digitales de negocio, no economia colaborativa.

También, es necesario combatir el intento de normalizacién de conceptos como
el de “usuario-proveedor” para definir a las personas que ofrecen su trabajo en las
plataformas digitales renunciando al significado social de ser trabajadores, o del “pro-
sumidor” como expresion del consumidor que configura sus necesidades de con-
sumo sin intermediacién de procesos de produccion, cuyas caracteristicas le serian
ajenas. Una concepcion que lleva a algunos analistas a pronosticar una nueva etapa:
el “postcapitalismo” como realidad superadora de los conflictos sociales.

"Consejo Econémico y Social de Espana (2017): Informe sobre la digitalizacién de la economia.
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Pero, igualmente, en el debate sobre las ideas y los conceptos en relacion al
mundo del trabajo aparecen algunas propuestas que requieren especial atencion,
como la del “feudalismo digital’ y su referencia a que los trabajadores pueden perder
su reconocimiento de trabajadores y ciudadanos, como los concebimos hoy en dia,
para pasar a la condicién social de siervos, aunque sean posmodernos. Una sintética
expresion de la degradacion laboral que estamos viviendo en algunos &mbitos y que
es importante tener en cuenta, porque hace muchos anos tuvimos que hacer frente
al canto de sirena del concepto de “flexibilidad” —siempre atractivo y deseable— para
explicar que lo que en realidad suponia era “precariedad”; y que llevé a acufiar un
concepto mas genérico y ambiguo, pero politicamente mas abierto en su interpreta-
cién, como el de “flexiseguridad”.

Pero no se trata solo de conceptos o de ideas, también es necesario conocer de
lo que estamos debatiendo. Por ello es necesario reivindicar que estas nuevas for-
mas de trabajo y sus caracteristicas sean especificamente estudiadas y recogidas
en las estadisticas publicas, que son un bien comun, y su analisis no sea relegado
a los informes de empresas de trabajo temporal o de otras organizaciones con inte-
rés de parte y de dudosa metodologia analitica.

Los debates sobre las caracteristicas de las empresas fordistas y las cadenas
de produccion tayloristas —posteriormente proyectadas hacia sus transformaciones
en el llamado toyotismo—, que fueron el paradigma de los procesos industriales como
base de la actividad econémica y de la actividad sindical como centro para defender
los derechos laborales, hoy se enfrentan a la creciente importancia de las actividades
de servicios y su cada vez mayor interrelaciéon entre las actividades industriales, con
fronteras cada vez més difuminadas, y a la hegemonia de las empresas red o “em-
presas reticulares”. Una realidad productiva y laboral muy diferente y mucho mas
compleja de la que fueron los referentes de etapas anteriores.

Y estos cambios se proyectan, en estos comienzos del siglo XXI, a nivel mundial,
marcados por el proceso de globalizacién caracterizado por la creciente interrelacion de
las actividades econ6micas en el escenario internacional y por la conformacién
de las llamadas cadenas de produccion y de valor, fragmentadas pero ordenadas y
controladas por la hegemonia de empresas transnacionales capaces de actuar en
los mercados mundiales y que pueden provocar, en el plano nacional, grandes dis-
rupciones en casi todos los sectores productivos, con efectos tanto en los modelos
de negocios de las empresas tradicionales como en el volumen y calidad del empleo.

Esta realidad plantea la necesidad de desarrollar sistemas de gobernanza su-
pranacionales democraticos que, ademas de impulsar la innovacion tecnoldgica y
sus efectos positivos, desarrollen politicas que reduzcan y compensen los efectos
negativos de la misma actuando contra las tendencias a la concentracién del poder
de mercado y al aumento de la desigualdad que estamos viviendo. Y en este esce-
nario, es evidente la importancia de la Unién Europea para desarrollar una respuesta
politica global y una estrategia comin sobre la base del modelo econémico y social
europeo, que articule las estrategias nacionales teniendo en cuenta su diversidad.
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Una estrategia que requiere actuar sobre muy distintos ambitos, desde la politica
de defensa de la competencia, para evitar la consolidacién de estructuras de mer-
cado oligopdlicas o cuasi monopdlicas, a la politica industrial y de innovacién para
promover y compartir las nuevas posibilidades de la economia digital; la politica fis-
cal, para sancionar la traslacién de beneficios de las grandes empresas transnacio-
nales hacia territorios de baja o nula tributacién; la politica educativa, para evitar
brechas sociales, y la politica de empleo y proteccion social para proyectar el modelo
social europeo en los procesos de cambio que vivimos.

La apuesta por esta estrategia requiere reconformar la filosofia, la politica y el
compromiso con el internacionalismo que dio sentido a la creacién y desarrollo del
movimiento sindical de clase en Europa y cuya quiebra hizo posible dos guerras
mundiales. La Confederacion Sindical Internacional y la Confederacion Europea de
Sindicatos son piezas claves en este empefio.

Como hemos sefialado, el proceso de digitalizacidén esta contribuyendo al surgi-
miento de nuevas formas de empleo, que ofrecen nuevas oportunidades y plantean
nuevos riesgos. Su desarrollo no esta predeterminado ni sera igual en todos los pai-
ses, sino que dependerd de las estructuras productivas y de las estrategias econé-
micas y laborales que se adopten.

En este contexto, Espafia necesita cambiar el patron de crecimiento que ha se-
guido tanto durante la crisis como en la actual recuperacion, que tiene uno de sus pi-
lares en la fragmentacion y precarizacion del mercado de trabajo, y que la convierten
en uno de los paises de la Unién Europea con una mayor precariedad en las condi-
ciones laborales y de desigualdad social, como reiteran distintos informes internacio-
nales incluso el recientemente publicado por la muy ortodoxa Comisién EuropeaZ.

No podemos aceptar que los derechos laborales que hemos conquistado me-
diante luchas a lo largo de muchas décadas se quieran arrinconar como hechos del
pasado, poniendo en cuestion el modelo social europeo y el propio concepto de ciu-
dadania politica y social que hemos contribuido a forjar como piezas fundamentales
del Estado de bienestar y referente histérico de la construcciéon europea.

El sindicalismo de clase se enfrenta a la necesidad de conformar nuevas estra-
tegias y formas de organizacion para intervenir en la regulaciéon de nuevas realidades
laborales que tienen poco que ver con los procesos productivos de etapas anteriores,
pero que tienen una raiz historica profunda: defender el trabajo digno frente a anti-
guas y nuevas precariedades.

Los cambios socioecondmicos que estamos viviendo, como hemos apuntado an-
teriormente, no estan predeterminados, sino que dependen de las estrategias y la

2Comision Europea (2017): Employment and Social Developments in Europe. Annual Review.
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proactividad de los agentes involucrados y las politicas que se adopten. Darwin se-
falaba que “las especies que sobreviven no son las mas fuertes, sino aquellas que
se adaptan mejor al cambio", pero habria que subrayar que no tenemos solo que
adaptarnos sino ser conscientes de que somos parte del cambio. Merece por ello
recuperar la propuesta que se atribuye a Mahatma Gandhi: “Sé parte del cambio
que deseas ver en el mundo”.

Finalmente, una idea compartida aun desde muy distintas experiencias laborales
y sindicales: la centralidad del trabajo como elemento vertebrador de la convivencia.
Como se sefiala en estas paginas: “Perderemos la batalla de la cohesion social y la
igualdad si perdemos la identidad de ser trabajadores y companeros y comparieras,
aunque nuestros entornos laborales sean diferentes”.

PLANTEAMIENTO DEL MONOGRAFICO

Los trabajos que se aportan en este monografico, centrado en las reflexiones sobre
empleo y precariedad en nuevos entornos laborales, se abren con las reflexiones de
Unai Sordo sobre “El empleo como vertebrador de la cohesion social. Viejos y nuevos
retos” remarcando la centralidad del trabajo en nuestras sociedades y los nuevos retos
a los que se enfrenta la accion sindical. Trabajo que tiene su continuidad en los arti-
culos de Joaquin Nieto, analizando las tendencias laborales y el futuro del trabajo
desde la perspectiva de la OIT, y de Carlos Prieto sobre la precariedad laboral desde
el punto de vista de los trabajadores precarios, no solo sobre su realidad laboral sino
también desde el “desordenamiento de la vida cotidiana”.

El segundo bloque esta conformado por una primera parte que aporta experien-
cias desde la Unién Europea, con el articulo de Jan Drahokoupil y Brian Fabo sobre
los procesos de subcontratacidon, deslocalizacién y sus implicaciones en una de-
construccion del empleo que plantea viejos y huevos retos, y el articulo sobre el tra-
bajo sindical desarrollado en la Plataforma Fair Crowd Work del sindicato IGMetall
sobre “El trabajo colaborativo y la economia “bajo demanda”: investigando las con-
diciones laborales para proteger los derechos y empoderar a los trabajadores de
plataformas digitales”, dirigido por Michael ‘Six’ Silberman en colaboracién con los
investigadores Ellie Harmon, Lilly Irani y Kai Li. En una segunda parte se recogen
las reflexiones de Fernando Pinto y Rafael Mufioz de Bustillo sobre la precariedad
laboral en Espafia desde una perspectiva general, y el analisis mas especifico de
M? Angeles Davia sobre precariedad y empleo de bajos salarios.

Posteriormente se abordan el estudio del impacto de la descentralizaciéon pro-
ductiva sobre las condiciones laborales y los derechos colectivos de Wilfredo San-
guineti, y el analisis de la llamada economia colaborativa y sus implicaciones
laborales y sociales por Adrian Todoli, que dan pie a los trabajos de Elena Blasco
sobre las mujeres y la precariedad en los nuevos entornos laborales y al estudio es-
pecifico de la situacidn laboral de las personas jovenes, a las que dedicamos un am-
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plio espacio, que desarrollan Eduardo Rojo Torrecilla —“El empleo juvenil. Realidad
social, marco juridico y propuestas de reformas” —, Carlos Gutiérrez y Javier Pueyo
—“Todo lo s6lido se desvanece en el aire. Juventud y nuevas realidades de trabajo:
una perspectiva sindical’- y Antonio Santos y David Mufioz —“Mas alla de la preca-
riedad laboral. Los nuevos rasgos de la precariedad juvenil™—.

Estas reflexiones tienen su continuidad en los trabajos de Amparo Serrano y Lau-
reano Martinez, sobre el modelo cultural del emprendedor en las politicas de empleo,
y de Arantzazu Vicente sobre las empresas multiservicios y la precarizacién del em-
pleo, como dos ambitos de especial interés.

El monografico se cierra con una sintesis del debate que desarrollé6 Gaceta Sin-
dical sobre empleo y precariedad en nuevos entornos laborales y los retos para la
intervencion sindical, con el objetivo de desarrollar una reflexién conjunta, dinamica
e interactiva sobre las experiencias que se viven desde diferentes realidades labo-
rales, y los retos que implican para la accion sindical. Un debate en el que participa-
ron Daniel Barragan, Carlos Gutiérrez, Javier Jiménez, David Planell, Fernando
Rocha, Empar Pablo, Aida Sdnchez y Jorge Aragdn.

En la seccion de Apuntes se recoge un resumen del documento recientemente
publicado por la OIT, Tendencias mundiales del empleo juvenil 2017, por su especial
interés en relacion con el objetivo del monografico.

Los articulos se acompafian de reproducciones de cuadros del pintor Paul Adolf
Seehaus, perteneciente al expresionismo aleman de los primeros afnos del siglo XX.
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y de cambio en el que la accién sindical de CCOO debe tener un importante papel
en su configuracién futura, y cuyas aportaciones nos ayudan a reflexionar sobre
nuestros compromisos como sindicato que defiende intereses generales y de clase.
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Los profundos cambios de la gestion de empresas y del mer-
cado de trabajo en los ultimos afnos han erosionando los tradi-
cionales procesos identitarios de los trabajadores, asi como los
recursos organizativos y estrategias de intervencion de los sindi-
catos. Hoy tenemos un mercado de trabajo mas desigual y, por
tanto, una sociedad mas desigual, lo que ha incrementado aun
mas la heterogeneidad de la clase trabajadora.

El golpe ha sido duro y sus consecuencias graves, pero
hemos resistido dignamente tanto el impacto de la recesion como
el de la agresion e, incluso, el de la represion. Ahora, cuando pa-
rece iniciarse un cambio de ciclo, hay que reorientar las estrate-
gias sindicales para impulsar una negociacion colectiva a la
ofensiva que aborde diversas problematicas laborales, de forma
particular las vinculadas con los mayores grados de desigualdad
y fragmentacién productiva. Un cambio hacia una mayor proxi-
midad sindical ya iniciado, en el que debe jugar un papel muy im-
portante el proceso que hemos afrontado de renovacion de
nuestro sindicato.



El empleo como
vertebrador de la cohesion...

PESE a que el discurso dominante afirme lo contrario, los cambios en el mer-
cado de trabajo ocurridos antes, durante y después de la crisis ponen en evidencia
que el empleo sigue siendo el elemento que determina decisivamente el grado de
vertebracion de una sociedad.

Aquellos paises europeos en los que mayor volumen de empleo se ha destruido
durante la crisis (Grecia, Portugal, Espafa, Irlanda) también han sido donde el ma-
lestar y el conflicto social mas se ha agudizado y, como consecuencia de ello, donde
mayor incertidumbre politica e inestabilidad institucional se ha generado en los ulti-
mos afos. Merece la pena recordar que algunos de estos paises siguen sufriendo
altisimas tasas de desempleo después de una década perdida. En el tercer trimestre
de 2017 Espafia aun mantiene un desempleo del 16,4%, y en julio de este afio el
desempleo en Grecia aun estaba en el 21,2%.

El fuerte aumento de la desigualdad sufrido en estos paises ha sido debido, en
primer lugar, al incremento del paro y, en segundo lugar, a unas reformas del mer-
cado de trabajo que han restado poder de negociacién a los sindicatos. Como re-
sultado de ambas cuestiones se ha producido el empobrecimiento de una parte
importante de la clase trabajadora de toda Europa. En nuestro pais el indice de Vul-
nerabilidad Sociolaboral (paro y empleo precario sobre el conjunto de la poblacion
trabajadora) se sitla en el 55,4%, casi veinte puntos por encima de la media euro-
pea, habiéndose agravado notablemente durante la crisis. Actualmente nuestro mer-
cado de trabajo es el mas desigual de la Union Europea.

El propio proceso de generacion de la crisis financiera de 2007 es en si mismo
una muestra evidente del progresivo debilitamiento del mundo del trabajo en las so-
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ciedades desarrolladas durante las ultimas décadas. La progresiva concentracion
de capital en actividades fuertemente especulativas durante los ultimos treinta afos,
las burbujas financieras vividas en las Ultimas décadas hasta la gran explosion de
2007, ponen en evidencia que el reparto de la productividad en los paises desarro-
llados ha sido mucho mas beneficioso para los accionistas que para los trabajadores.
Ello ha dado lugar a unos superbeneficios empresariales que se han destinado en
un altisimo porcentaje a dichas actividades especulativas. El reducido crecimiento
de los salarios reales de los trabajadores no ha generado incrementos de la demanda
suficientes que justificaran, desde el punto de vista de los grandes latifundistas de
capital, nuevas inversiones productivas.

El recurso al sobreedeudamiento de los paises con tejidos productivos mas dé-
biles construyé el espejismo de que esta paradoja podia resolver los efectos anti-
econdmicos de la insuficiente distribucion de la riqueza.

El fuerte incremento de la desigualdad social en los paises desarrollados produ-
cido antes la crisis es la demostracion mas evidente de que los sistemas politicos y
sociales impulsados a partir de los afios cincuenta, que tenian como objetivo crecer
repartiendo, impulsar un modelo de crecimiento inclusivo, venian fallando desde
hacia varios afos:

1) El Estado, en la mayor parte de los paises europeos y en Norteamérica, hace
muchos afios que ha dejado de ser el Estado emprendedor capaz de marcar
unos objetivos de modelo productivo de forma que la iniciativa privada pueda
canalizar con éxito sus inversiones. De esa manera el sector publico ha per-
dido gran parte de su capacidad de orientar, de acuerdo con el interés general,
el modelo productivo de un pais.

2) El poder de negociacion de los trabajadores en la empresa se ha venido ero-
sionando por un modelo de gestiébn empresarial crecientemente financiarizado,
que ha puesto los intereses de los accionistas muy por encima de los intereses
del resto de actores en la empresa. Hemos visto numerosos casos en los que
los accionistas, fundamentalmente fondos de inversion cortoplacistas, tan solo
buscan altas rentabilidades inmediatas, lo que determina decisiones contrarias
a la viabilidad a medio plazo de las propias empresas. De esta forma, la ne-
gociacion colectiva ha venido perdiendo una parte de su capacidad de lograr
una distribucion mas equilibrada de la renta, de lograr incrementos salariales
similares a los de la productividad.
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3) El Estado del Bienestar también ha venido perdiendo gran parte de su capa-
cidad redistributiva porque la globalizacion financiera, y la permisividad de los
gobiernos con los paraisos fiscales, ha hecho que cada vez sea mas dificil
fiscalizar adecuadamente los crecientes beneficios empresariales. Este fené-
meno se ha agudizado con la irrupcion del capitalismo digital.

Como decia el economista polaco Michal Kalecki, en su conciso y magnifico ar-
ticulo Aspectos politicos del pleno empleo, publicado hace ya 74 afios: “Debemos
advertir primero que si bien la mayoria de los economistas conviene ahora en que
el pleno empleo puede lograrse mediante el gasto gubernamental, no ocurria asi ni
siquiera en el pasado reciente. Entre los oponentes a esta doctrina se encontraban
(y adn se encuentran) prominentes sedicentes ‘expertos econdmicos’ estrechamente
conectados con la banca y la industria. Esto sugiere que hay un fondo politico en la
oposicién a la doctrina del pleno empleo (...) la ignorancia obstinada suele ser una
manifestacion de motivos politicos subyacentes”.

Kalecki profundizé en las reflexiones sociales y politicas de lo que significaria un
largo periodo de pleno empleo, como el que luego se viviria en los afios sesenta y
principios de los setenta: “En verdad, bajo un régimen de pleno empleo permanente,
el despido dejaria de desempefiar su papel como medida disciplinaria. La posicién
social del empresario se minaria y la seguridad en si misma y la conciencia de clase
de la clase trabajadora aumentaria. Las huelgas por aumentos de salarios y mejores
condiciones de trabajo crearian tension politica. Es cierto que las ganancias medias
serian mayores bajo un régimen de pleno empleo que bajo un sistema gobernado
por el laissez faire, y que el aumento de salarios resultante del mayor poder de ne-
gociacioén de los trabajadores tendera en mayor medida a aumentar los precios que
a reducir los beneficios empresariales, de modo que sélo perjudicara los intereses
de los rentistas [podriamos decir hoy de quienes viven de la renta de sus grandes
patrimonios inmobiliarios]. Pero los dirigentes empresariales aprecian mas la ‘disci-
plina en las fabricas’ y la ‘estabilidad politica’ que sus propios beneficios. Su instinto
de clase les dice que el pleno empleo duradero es poco conveniente desde su punto
de vista y que el desempleo forma parte integral del sistema capitalista normal.”

Resulta evidente que la gestion que han hecho los partidos conservadores de la
crisis hay que verla desde esta 6ptica: han utilizado a la crisis como pretexto para
reforzar su hegemonia politica, econémica e, incluso, cultural.

En Espafia los efectos de la crisis han sido especialmente dolorosos en términos

sociales —en los afnos mas duros (2008-2013) se destruyeron casi tres millones de
empleos— por la enorme vulnerabilidad financiera de nuestro modelo de crecimiento.
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El ndcleo motor de nuestro modelo de crecimiento antes de la crisis era la captacion
de un elevadisimo flujo de capitales internacionales para financiar la creciente bur-
buja especulativa de una hipertrofiada promocion inmobiliaria, concentrada princi-
palmente en algunas grandes ciudades del interior y en la costa espafiola. Esto nos
situaba en una posicion mas vulnerable frente a las crisis financieras internacionales
y hacia que el sector inmobiliario absorbiera la mayor parte del crédito a las empre-
sas, conformando una especializacion sectorial en actividades de bajo valor afiadido,
intensivas en empleos precarios y no cualificados.

En nuestro pais se han aprovechado las debilidades estructurales de nuestro
modelo econdmico y la especial afectacion de la crisis, para impulsar una especie
de “estrategia del shock”, con el fin de transformar radicalmente nuestro mercado de
trabajo. Las reformas laborales decretadas en la crisis, especialmente la del Gobierno
Rajoy, deben enmarcarse en este escenario.

No se trata de una linea de reformas para provocar una devaluacion salarial “de
emergencia”’ que permitiese ganar capacidad exportadora y equilibrar las balanzas
econdmicas. No se explord ningun tipo de “acuerdo de rentas” para transitar por la
crisis. Se han buscado objetivos de naturaleza estructural en la relacion de fuerzas
en el mercado de trabajo, desequilibrando la capacidad de negociacion entre sindi-
catos y organizaciones empresariales con pretension “de continuidad”.

Dicho de otro modo: las reformas han venido con intencion de quedarse y para
modificar las relaciones de poder entre empresa y trabajadoras/es, entre sindicato y
patronal, de forma que las principales consecuencias de la crisis las pagaran los tra-
bajadores y se transfiriesen rentas desde el trabajo al capital. Hasta el punto de que
un pais en el que el PIB crece por encima del 3% anual, incrementa los salarios por
debajo de la inflacién y por debajo de la productividad.

Analizar los retos a los que se enfrenta el sindicato requiere caracterizar correc-
tamente las medidas adoptadas que definen el “ecosistema” en el que nos movemos.

- Se ha incrementando la segmentacion del mercado de trabajo y la vulnerabi-
lidad del empleo. Para ello se ha debilitado el marco regulador de los derechos
y obligaciones que se desprenden del contrato de trabajo; esto es, las condi-
ciones de contratacion, las materias relacionadas con la fijacion del salario
y de las condiciones de trabajo y la extincion del contrato.

- Se han debilitado las instituciones claves para promover un reparto equitativo
de lariqueza, debilitando la negociacion colectiva y angostando el dialogo so-
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cial. Por ello se ha modificado el régimen juridico de la negociacion colectiva,
la duracién de los convenios colectivos (pueden decaer los contenidos del
mismo ante su no renovacion, lo que debilita la posicion negociadora), la efi-
cacia de las condiciones acordadas (es mas facil modificar lo pactado por
parte del empresario) y la propia estructura de la negociacién colectiva (el
convenio de empresa puede reducir el “precio del trabajo” mas alla de lo que
determine el convenio sectorial).

- Se ha cuestionado directa o indirectamente la propia legitimidad de los sindi-
catos y nuestras herramientas de actuacién, tachandolas de obsoletas, antieco-
ndmicas, o incluso que respondian a intereses perversos ligados a supuestas
¢lites sindicales o de “trabajadores privilegiados” (recordemos la campafa
sobre las personas que trabajan en la funcién publica).

Las medidas adoptadas han tenido muchas de las consecuencias que perse-
guian, aunque no todas las consecuencias que se preveian. Hemos conseguido evi-
tar una reduccién drastica de la tasa de cobertura de la negociacién colectiva
(porcentaje de personas trabajadoras protegidas por un convenio colectivo de refe-
rencia). Pero es cierto que lograr esto en la dificultad del escenario, conlleva un
riesgo de empobrecer el contenido de los convenios ante la prioridad de “salvar el
ambito” o “preservar la herramienta”. Han sido especialmente “castigados” los dere-
chos de igualdad de género y el &mbito de la conciliacién de la vida laboral y familiar.
Asimismo la salud laboral vuelve a considerarse desde parametros fundamental-
mente econdmicos y, como consecuencia de ello, se ha incrementado la siniestrali-
dad laboral.

Resulta evidente que cambios y mutaciones tan profundas han erosionando los
tradicionales procesos identitarios de los trabajadores, asi como los recursos orga-
nizativos y las estrategias de intervencién de los sindicatos. Hoy tenemos un mer-
cado de trabajo mas desigual y, por tanto, una sociedad cada vez mas desigual, lo
que ha incrementado aun mas la heterogeneidad de la clase trabajadora.

El golpe ha sido duro y sus consecuencias han sido graves, no lo ocultamos,
pero no es menos cierto que hemos resistido dignamente tanto el impacto de la re-
cesion como el de la agresion e, incluso, el de la represion. Por lo que ahora, cuando
parece iniciarse un cambio de ciclo, hay que impulsar una negociacion colectiva a
la ofensiva que promueva una mayor democratizacion de las relaciones laborales y
de la economia, en la que tiene que jugar un papel muy importante el proceso de
renovacion de nuestro sindicato que hemos afrontado.
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Los viejos retos tienen que ver con lo que ha sido la actividad clasica de los sin-
dicatos: dignificar el empleo, humanizarlo, incrementar la autonomia de los trabaja-
dores, mejorar la capacidad de decision y desarrollo profesional frente a la imposicion
empresarial o del mercado, pero no es suficiente. En este nuevo escenario los nue-
vos retos son mayores, deben estar orientados a:

1- Afrontar profundos cambios organizativos para enfrentarnos a las transforma-
ciones sucedidas en el mercado de trabajo.

Hemos visto que la gestion neoliberal de la crisis ha operado sobre tendencias
estructurales de mas largo recorrido que estaban modificado radicalmente el modelo
fordista de produccion y la organizacién taylorista del trabajo, de forma que se han
puesto en cuestion elementos estructurales de las relaciones laborales.

La creciente segmentacion del mercado de trabajo, y la externalizacion productiva
de muchas actividades, ha generado una diversificacion, cuando no fragmentacion,
de las identidades laborales (trabajadores fijos, temporales, a tiempo parcial, sub-
contratados, parados, en micro o grandes empresas, autbnomos dependientes, mi-
grantes, sector publico/privado, con diferentes niveles de cualificacion y de salario,
pre-jubilados, nébmadas...) que complica extraordinariamente la funcion sindical de
agregacion y de representacion de intereses colectivos frente a las estrategias em-
presariales de gestion individual de recursos humanos.

Esa externalizacion productiva debe hacernos reflexionar sobre como integramos
en las negociaciones colectivas que estadn formalizadas en la mediana y gran em-
presa a los trabajadores de las micro y pequefias empresas subcontratadas y exter-
nalizadas. En términos de negociacion colectiva debemos ser capaces de superar
las fronteras de la gran empresa. ¢ Es posible incrementar la capacidad de influencia
de una seccion sindical de gran empresa sobre aquellas empresas subcontratistas
con un alto grado de dependencia productiva? Los ejemplos del Acuerdo Marco glo-
bal de INDITEX, firmado hace diez afios y aun vigente, que llega a regular la inter-
vencion sindical en empresas filiales de otros paises, o del reciente convenio
colectivo de Hosteleria de Mallorca, que regula las condiciones de trabajo (salario y
jornada) de las empresas externalizadas, nos dicen que es posible.

Pero es indudable que necesitamos introducir cambios importantes en nuestra
organizacién, adaptando parte de nuestras estructuras a la nueva realidad laboral,
de forma que nos permita llegar hasta donde no llegamos, a la vez que seguimos
dando una adecuada respuesta a las demandas de los trabajadores en las medianas
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y grandes empresas. No hay que olvidar que la legislacién que regula el sistema de
representacion de los trabajadores en la empresa excluye del mismo a mas de tres
millones de asalariados, aquellos trabajadores de alguna de las 1.187.234 empresas
de nuestro pais que tienen una plantilla inferior a los 6 trabajadores. Resulta del todo
imposible abarcar este disperso universo laboral sin mancomunar recursos y estra-
tegias de las estructuras territoriales y sectoriales del sindicato.

La positiva valoracion de la actividad sindical que hacen los trabajadores nos
obliga a buscar férmulas que profundicen en el sindicalismo de proximidad que ya
realizamos, mediante el disefio y aplicacién de protocolos de bienvenida, puesta a
disposicién, evaluacion de servicios y seguimiento de todas las altas afiliativas.
El objetivo de esta estrategia no debe ser sblo preventivo (evitar posibles bajas) sino
propositivo, orientado a poner en valor la accién sindical como espacio de participa-
cion, sociabilidad y solidaridad.

El problema es como desarrollar ese sindicalismo de proximidad ante nuevas rea-
lidades laborales en la PYME y la “micropyme”. Es necesario encontrar nuevas for-
mas organizativas mas flexibles, que no tienen por qué coincidir con las de los
trabajadores de los centros laborales fordistas, que nos permitan organizar a miles
de trabajadores n6madas, entre los que las mujeres, los jovenes y los inmigrantes
tienen un gran peso, con trayectorias laborales discontinuas y erraticas, que cambian
continuamente de empresa y de sector.

Puesto que no existen problemas aislados, tampoco las soluciones deben serlo.
De lo que se trata es de activar todas las fuerzas latentes en el sindicalismo consi-
guiendo que interactten entre si, prestando especial atencion a aquellas que han
sido mas descuidadas o erosionadas.

Por eso seguimos apostando por el reforzamiento de la afiliacion y de la capaci-
dad de interlocucion en la empresa, la recuperacion del talante ético y del caracter
solidario de nuestras reivindicaciones y actuaciones, el aprovechamiento de la ca-
pacidad movilizadora, equilibrando lo institucional con lo social, y la apertura a alian-
zas con otros movimientos.

2- De forma coherente con la necesidad de reforzar ese sindicalismo de proximi-
dad e integrador, debemos cualificar mas la accién colectiva que llevemos a cabo.
La tipologia de situaciones, demandas y problemas que hoy se presentan en la realidad
multiple del centro de trabajo demandan estar cerca, pero estar en condiciones.
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Hemos generado nuevas herramientas de accién sindical para intervenir sobre
la desigualdad de género como son los planes de igualdad; hemos sido en numero-
sas ocasiones vanguardia en la accidén sobre materias como la salud laboral y la pre-
vencion de riesgos, la deteccion de causas profesionales en enfermedades cuyo
origen se consideraba comun. Tenemos nuevos retos derivados de la velocidad de
los cambios tecnoldgicos y su aplicacion en el tejido productivo, con el riesgo dis-
ruptivo y de creciente exclusion de la parte de la clase trabajadora que se vea supe-
rada por esos cambios. Tendremos reivindicaciones que adquiriran cada vez mas
importancia, relacionadas con la distribucidén del tiempo de trabajo, la desconexion
digital, las especificidades de la desmaterializacidén del centro de trabajo.

Quiere decirse con todo esto que necesitamos conocimientos, habilidades y com-
petencias diversas para hacer accién sindical. Necesitamos, por tanto, sistematizar
catalogos e itinerarios formativos para las personas representantes de CCOOQO en las
empresas, y légicamente para la propia estructura sindical.

Competencias, conocimientos y habilidades para ser Utiles, sin que se entienda
esto como menoscabo del papel sociopolitico del sindicato. La reflexiéon que vincula
el contexto sobre el modo en que se organizan la empresa, la tipologia de la actual
clase trabajadora y el marco normativo que condiciona nuestra accion sindical, se
hace para resituar el modelo organizativo y de intervencion colectiva de CCOO.
Y todo ello tiene como fin recomponer el poder contractual del sindicalismo como
elemento decisivo de distribucion de renta y poder, en primera instancia en la em-
presay en segunda en la sociedad.

3- Articular un discurso contra-hegeménico, que cuestione la l6gica del neolibe-
ralismo. El sindicato, ademas de ejercitar el musculo de la accién sindical en el centro
de trabajo, debe alimentar su “alma transformadora” sin caer en un integrismo ideo-
I6gico que nos separe de las demandas e intereses concretos de los trabajadores.

El progreso de los trabajadores y del sindicalismo dificilmente se logra en un en-
torno cultural hostil que haga del individualismo, del corporativismo o del identitarismo
las formas de entender el vinculo entre personas y colectivos.

Por eso otorgamos una importancia capital a la batalla de las ideas; el objetivo
es que nuestras ideas se naturalicen en la sociedad, que nuestros intereses aparez-
can como intereses generales. Esta cuestion adquiere una especial relevancia en
un momento histérico donde algunas opciones reaccionarias, con posiciones cerca-
nas o de abierta inspiracion ultraderechista, aparecen como catalizadoras del

gaceta 28 sindical



El empleo como
vertebrador de la cohesion...

descontento y la pérdida de expectativas o status de una parte de las clases popu-
lares en buena parte de los paises occidentales.

Los sindicatos, vinculando la reduccion de las crecientes desigualdades con la
lucha por la libertad individual y colectiva, reivindicamos el caracter social de la libertad
que John Stuart Mill enunciara hace mas de ciento cincuenta afnos: “la mayor libertad
para el mayor numero personas”. La pobreza es la primera limitacion a la libertad.

Por eso el sindicalismo debe interpretar correctamente las diversas formas de so-
cializacion y reconocimiento colectivo que han surgido en la sociedad en los Gltimos
anos. Es necesario establecer estrategias de colaboracion y alianzas con un nimero
creciente de movimientos y organizaciones sociales, que aunque a veces parecen
interesarse mas por las desigualdades extra muros al mundo del trabajo, pueden
jugar un papel decisivo para que la reaccion social al enorme disolvente democratico
gue han supuesto las politicas de austeridad, no se deslice al resbaladizo camino del
repliegue y, por el contrario, discurra por expresiones de ideario progresista.
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Berge mit Tannen. Paul Adolf Seehaus.

Robotizacion, digitalizacion, uberizacion, gig economy, crowd-
working son términos que en poco tiempo se han incorporado a
nuestro vocabulario para describir los cambios vertiginosos que
se estan produciendo en el mundo del trabajo y en todas las eco-
nomias. Una de sus caracteristicas es el aumento de las formas
atipicas de empleo. Algunas no son nuevas, otras si, pero todas
ellas se han convertido en una caracteristica contemporanea
de los mercados laborales de todo el mundo, que tiende a debilitar
los derechos laborales tradicionales. La fragmentacion creciente
de los procesos productivos en un contexto digital y globalizado
esta modificando la organizacion de la produccion y el trabajo, en
cadenas mundiales de suministro y en la extension de relaciones
de trabajo que pretenden escapar del marco legal tradicional de
relaciones laborales.

En este contexto cambiante, el horizonte del trabajo decente
para todas y todos sigue siendo un imperativo para la convivencia
y el bienestar de nuestras sociedades; el reto que tenemos por
delante es hacerlo efectivo. La transicion justa a través del dia-
logo social es la forma mas eficaz de afrontar los cambios desde
una perspectiva inclusiva y conformar el futuro del trabajo que
queremos
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G IG economy, crowdworking, uberizacion, cadenas mundiales de suministro,

son algunos de los términos que en muy poco tiempo se han incorporado en nuestro
vocabulario para describir nuevas formas de relaciones laborales que reflejan los
cambios vertiginosos que de la mano de la globalizacion y la digitalizacién se estan
produciendo en el mundo del trabajo y en todos los paises, desde los mas industria-
lizados a los menos desarrollados.

Considerando estos procesos, acompafados de la robotizacién y la inteligencia
artificial, aparece una oleada de incertidumbre y de interrogantes. ; Qué va a ser del
trabajo a lo largo del siglo XXI? ;Qué empleos van a desparecer? ;Cuales se van
a crear? ;Coémo seran? ;Alcanzaran para todos? ¢ Trabajaremos mas o trabajare-
mos menos? ¢;Las generaciones jovenes emergentes y venideras viviran mejor o
peor que las precedentes? Estas y otras preguntas se las hace cada vez mas gente
y el interés por responderlas es creciente, pues el trabajo es un componente esencial
en las vidas de las personas y es fundamental en la organizacién de la sociedad. El
mundo esta cambiando.

Cambios en el trabajo y el empleo, siempre los ha habido. Las revoluciones tec-
nologicas del pasado no s6lo no han acabado con el empleo, sino que han creado
mas empleo. Sin embargo ésta podria, o no, ser diferente. Lo nuevo ahora es la ve-
locidad y el impacto de estos cambios por efecto simultdneo de la globalizacion y la
digitalizacion. Ya no se trata so6lo de robotizacién mecanica sino de digitalizacion e
inteligencia artificial que actuan sobre la automatizacion de tareas creativas y de
gestion, que se extienden rapidamente por todo el mundo. Las transformaciones
gue estamos viviendo nos obligan a reflexionar sobre el futuro del trabajo a largo
plazo. Se trata de una tarea urgente debido a la velocidad de los cambios y a la ne-
cesidad de actuar tempranamente para orientarnos hacia donde queremos.
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Si bien el mundo del trabajo en muchos aspectos poco se parece al de hace solo
un siglo, dos aspectos permanecen inalterados: la centralidad del trabajo para las
personas y las aspiraciones colectivas de unas condiciones de trabajo dignas que
aseguren el bienestar personal y sociedades justas e inclusivas.

Si echamos la vista hacia atras se han producido avances sociales incontestables,
pero los déficits del trabajo decente a nivel mundial siguen siendo acuciantes. El tra-
bajo decente se puede entender como el trabajo con derechos, sin discriminacion,
en condiciones saludables, con una remuneracién que permita vivir dignamente y
con proteccion social. A partir de esta definicibn podemos analizar cuél es la realidad
del trabajo decente en el mundo.

Los déficits mayores del trabajo decente son el trabajo infantil, el trabajo forzoso
y el desempleo, con 152 millones de nifas y nifios atrapados en el trabajo infantil,
25 millones de personas que viven en situaciones de trabajo forzoso y méas de 200
millones de personas que buscan empleo y no lo encuentran, de los que 71 millones
son jévenes menores de 25 anos.

Dificilmente puede haber derechos si no existe un contrato de trabajo que formalice
esas relaciones laborales; en el mundo el 60% de los 3.300 millones de trabajadores
no tienen trabajo o tienen un trabajo informal. Donde hay trabajo informal no solo
hay carencia de derechos sino también falta de obligaciones, particularmente fiscales
que puedan luego asegurar una proteccion social adecuada.

De los que si tienen contrato hay realidades diferentes a la hora de hacer ejercer
sus derechos, y por desgracia los avances no son lineales. Decenas de sindicalistas
siguen siendo asesinados cada afio en el mundo y otros muchos son detenidos y
encarcelados por ejercer uno de los derechos basicos en las relaciones laborales,
el derecho a la sindicalizacion y a la negociacion colectiva.

En segundo lugar, hablamos de un trabajo sin discriminacion. Desgraciadamente
conocemos amplios niveles de discriminacion en muy diversos campos. El mas co-
nocido aqui es la discriminacion de género, y particularmente la brecha salarial. Una
brecha salarial que puede oscilar entre mas del 20% si consideramos los ingresos
anuales, y el 17% si los miramos por hora. La discriminacién de género afecta al
50% de la poblacion, es transversal a otras discriminaciones y sintoma de problemas
mas de fondo, pero no es la Unica; en los hechos, una de las discriminaciones méas
acuciantes en estos momentos es la que se produce hacia las personas migrantes.
Aunque no sea una discriminacion de ijure —si bien a veces también lo es— las per-
sonas migrantes no tienen o no pueden ejercer los mismos derechos que los traba-
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jadores de los paises donde se encuentran. Actualmente hay mas de 245 millones
de migrantes, esto es mas del 41% de los que habia a principios del siglo XX pero
la mitad de los que habra dentro de 20 anos. Esto es una tendencia, si o si, es una
tendencia imparable. Las politicas publicas que no entiendan que es un fenébmeno
imparable y generalizable y se centren solo en politicas de frontera, estas politicas
fracasaran.

El trabajo decente ha de realizarse en condiciones seguras y saludables, porque
el trabajo mata mas de lo que lo hacen las guerras: 2,78 millones de personas mue-
ren cada afio a causa de las condiciones de trabajo. Las enfermedades laborales y
los accidentes de trabajo no son un efecto inevitable del trabajo, se pueden evitar y
prevenir.

Un trabajo decente es también un trabajo con una remuneracion suficiente que
permita vivir dignamente. Si bien la pobreza extrema en el mundo se ha reducido sig-
nificativamente en los ultimos quince afios, a través del trabajo y un aumento de in-
gresos, sigue habiendo 800 millones de personas, muchas de ellas trabajadoras, en
situacion de pobreza extrema. Los Objetivos de Desarrollo Sostenible, la agenda in-
ternacional con compromisos para todos los paises de aqui a 2030, marca que en
los préximos quince afios no solo hay que erradicar la pobreza extrema sino que hay
que reducir a la mitad la pobreza relativa. La mejora salarial es clave para poder salir
de la pobreza extrema, pero también lo es para salir de la pobreza relativa. Eso marca
una hoja de ruta clara para todos los paises, que tiene mucha relevancia desde el
punto de vista sindical: incrementar el salario minimo y mejorar los salarios reales es
imprescindible para reducir la pobreza relativa y acabar con la pobreza laboral.

La proteccion social es otro de los aspectos claves del trabajo decente. La gente
se gana la vida trabajando pero qué pasa cuando no puede o debe trabajar porque
es demasiado joven, o demasiado mayor, esta enfermo, ha sido madre o padre 0 no
encuentra trabajo. En esos casos es la sociedad la que debe proveer —y eso es la
proteccion social- unos derechos al desempleo, un acceso a una educacion y sani-
dad de calidad, una jubilacién digna, unas prestaciones econémicas y de servicios
dignas. Eso es el contrato social y si se rompe no pueden funcionar. El 80% de la
poblacion no tiene un sistema de proteccién social completo; es mas, el 50% no
tiene nada, en ninguna de las circunstancias mencionadas tiene ningun tipo de
proteccion.

Para definir el reto que tenemos por delante, ademés de una fotografia de la

realidad, resulta importante analizar por una parte las tendencias que se han produ-
cido en los Ultimos afios y por otra anticipar los nuevos desafios. En lo que respecta
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a las tendencias, en las ultimas décadas las condiciones de vida de cientos de mi-
llones de personas han mejorado y se han producido avances muy importantes del
desarrollo. La mayoria de paises han avanzado y en algunos de ellos el progreso
ha sido particularmente rapido, en especial Brasil, China, India, Indonesia, Sudafrica
y Turquia. No obstante, el resultado es desigual, el ritmo de cambio es demasiado
lento y el proceso podria interrumpirse. Desde que comenzé la crisis, las tasas de
pobreza relativas en las economias avanzadas han aumentado y en los paises en
vias de desarrollo han disminuido a un menor ritmo que antes de la crisis y en algu-
nos casos se han revertido. Dos son las dimensiones claves que han marcado el
mundo del trabajo desde la crisis econdmica: los empleos disponibles y la calidad
de los trabajos. La crisis ha acelerado la presidn sobre los salarios y las condiciones
de trabajo, aumentado el riesgo de desigualdades.

En lo que se refiere a los nuevos desafios, estamos asistiendo en las economias
de todo el mundo, desde las mas industrializadas a las menos desarrolladas, a cam-
bios profundos y vertiginosos relacionados con el mundo del trabajo. Una de las ca-
racteristicas es el aumento de las formas atipicas de empleo, como se constata en
un estudio reciente de la OIT, Empleo atipico en el mundo: Comprender los desafios,
configurar perspectivas.

La importancia del empleo atipico ha aumentado en las ultimas décadas tanto en
los paises industrializados como en los paises en desarrollo, ya que su uso se ha
generalizado en todos los sectores econdmicos y ocupaciones. Por formas de em-
pleo atipico se entienden las modalidades de empleo que difieren de lo que venia
siendo la “relacion laboral estandar”, entendida como trabajo de tiempo completo,
indefinido y asalariado. Es decir, en las que se dan una de estas cuatro caracteristi-
cas si bien a menudo se dan mas de una a la vez. Se refiere a trabajos con contratos
de duracion determinada, como los contratos basados en proyectos o tareas; trabajo
estacional; trabajo ocasional, incluido el trabajo por dias. O trabajos a tiempo parcial
y a pedido, incluidos los contratos de cero horas. O trabajos con una relacién multi-
partita, es decir en los que se produce una “cesion temporal”, “intermediacion” y “al-
quiler de mano de obra” porque se realiza por medio de agencia y prestacion de
servicios en régimen de subcontratacion. O empleo encubierto, es decir por cuenta
propia pero econdmicamente dependiente, los falsos autbnomos.

Si observamos las tendencias mundiales, analizados 150 paises, la utilizacion
promedio de trabajadores temporales por empresas privadas registradas es del 1%,
con cerca de un tercio de paises que estan alrededor de esta media, un dato que
crece. Sin embargo, se observan amplias divergencias que oscilan entre menos del
5% en Jordania, Letonia, Noruega y Sierra Leona y mas del 25% en Espafia, Mon-
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golia 'y Peru. En cuanto a su utilizacidén por las empresas, también se constatan im-
portantes divergencias: mas de la mitad de las empresas no recurre a los trabajado-
res temporales, mientras que cerca del 7% lo hace de forma intensiva (mas de la
mitad de su mano de obra tiene contratos temporales).

El empleo ocasional es una caracteristica prominente de los mercados de trabajo
en los paises en desarrollo y su importancia ha aumentado en los paises industria-
lizados. La diversificacion del trabajo a tiempo parcial en modalidades como los “ho-
rarios muy reducidos” o el trabajo “a pedido”, incluidos los contratos de “cero horas”,
tiene paralelos con el trabajo ocasional en los paises en desarrollo. En el Reino
Unido, el 2,5% de los empleados tenia contratos de cero horas a finales de 2015.
En los Estados Unidos, aproximadamente el 10% de la mano de obra tiene horarios
de trabajo irregulares y a pedido, siendo los mas afectados los trabajadores de me-
nores ingresos. En Australia, donde el trabajo ocasional es una categoria de empleo
especifica, uno de cada cuatro empleados es ocasional.

Las mujeres estan particularmente sobrerrepresentadas en estas modalidades
de empleo: representan menos del 40% del total del empleo remunerado, pero cons-
tituyen el 57% de los asalariados a tiempo parcial. Muchas mujeres tienen un empleo
a tiempo parcial porque les permite combinar el trabajo remunerado con sus res-
ponsabilidades domésticas y familiares. En paises como Alemania, Argentina, India,
Japon, Niger, Paises Bajos y Suiza se observa una diferencia de méas de 25 puntos
porcentuales en la participacion de la mujer en el trabajo a tiempo parcial en com-
paracion con los hombres.

Si bien para algunos trabajadores y trabajadoras el empleo atipico es una elec-
cion explicita y tiene resultados positivos, para la mayoria de los trabajadores esta
asociado con la inseguridad, especialmente cuando no es voluntario. Si bien es cierto
que la inseguridad también puede estar presente en las relaciones de trabajo tipicas,
su frecuencia en este caso es menor.

Algunos de los desafios que presenta son:

+ La seguridad en el empleo. Cuanto mayor es la incidencia del empleo tem-
poral en el pais, mayor es la probabilidad de que los trabajadores pasen del
empleo temporal al desempleo, siendo menor la posibilidad de pasar a un em-
pleo mejor.

+ Los ingresos. Los trabajadores y trabajadoras que desempefian estas mo-
dalidades de empleo estan expuestos a penalizaciones salariales considera-
bles con respecto a los trabajadores permanentes en situacion comparable.
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En el caso del empleo temporal, las penalizaciones pueden alcanzar hasta el
30%. El empleo a tiempo parcial esta asociado a penalizaciones salariales en
Europa y los Estados Unidos, si bien en América Latina los trabajadores més
especializados reciben primas salariales.

+ Los horarios y las horas. Quienes se encuentran en modalidades de trabajo
ocasional y a pedido tienen un control limitado de sus horarios, lo que reper-
cute en el equilibrio entre el trabajo y la vida personal y en la seguridad de sus
ingresos, habida cuenta de que las remuneraciones son inciertas. Ademas,
los horarios variables dificultan la posibilidad de encontrar un segundo trabajo.

+Una mayor desproteccion, puesto que aunque puedan estar protegidos for-
malmente por la seguridad social, la falta de continuidad en el empleo y las
horas de trabajo reducidas dan lugar a una cobertura inadecuada o a presta-
ciones limitadas durante el desempleo y la jubilacion.

+ Un aumento de la tasa de incidencia asociada a la salud y la seguridad
en el trabajo, debido a una combinacién de factores como deficiencias en la
preparacion, formacion y supervision, problemas de comunicacion (especial-
mente en las modalidades de empleo que vinculan a varias partes) y obliga-
ciones legales quebrantadas u objetadas. Y mayores dificultades en el
ejercicio de los derechos de libertad sindical y negociacion colectiva, bien por
motivos legales o porque su vinculacion con el lugar de trabajo es mas débil.

Por otra parte, estas modalidades atipicas también implican desafios para las
empresas. Las empresas que mas utilizan el empleo atipico necesitan adaptar sus
estrategias de recursos humanos, desde la formacién y desarrollo de sus empleados
permanentes hasta la identificacion de las competencias que la empresa debe ad-
quirir en el mercado. Una excesiva dependencia de las formas atipicas de empleo
puede resultar en una erosion gradual de las competencias propias de la empresa,
limitando su capacidad para responder a los constantes cambios en las exigencias
del mercado. Si bien es cierto que a corto plazo las empresas podrian beneficiarse
del empleo atipico en cuanto a costos y flexibilidad, a la larga estas ventajas se ve-
rian superadas por las pérdidas de productividad. Los datos demuestran que las em-
presas que recurren con mayor frecuencia al empleo atipico tienden a reducir sus
inversiones en formacion, tanto de los empleados temporales como de los perma-
nentes, y en innovacioén y tecnologias que permitan mejorar la productividad.

Las modalidades atipicas de empleo bien concebidas y reglamentadas pueden
ayudar a las empresas a responder y adaptarse a las demandas del mercado, con-
tribuir a la sostenibilidad de las empresas y al crecimiento. Pero el uso generalizado
del empleo atipico ademas puede tener importantes y subestimadas consecuencias
para las empresas, para el rendimiento global de los mercados de trabajo y de las
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economias, y para las sociedades en general. A nivel social, por ejemplo, el uso ge-
neralizado del empleo atipico puede acentuar la segmentacion del mercado de tra-
bajo y dar lugar a una mayor volatilidad del empleo, con consecuencias para la
estabilidad econémica. Las investigaciones demuestran que los trabajadores tem-
porales y a pedido tienen mas dificultades para acceder al crédito y a la vivienda,
por lo que retrasan el momento de formar una familia.

Algunas de las formas atipicas de empleo son nuevas, otras no, pero todas ellas
se han convertido en una caracteristica contemporanea de los mercados laborales
de todo el mundo. El crecimiento del empleo atipico es el resultado de multiples cau-
sas, como leyes que lo han fomentado, deliberada o involuntariamente, al crear in-
centivos para su uso por las empresas, 0 vacios o zonas grises en la legislacion que
han favorecido el desarrollo de estas modalidades. Si bien hay dos grandes procesos
que han acelerado su proliferacion: por una parte la fragmentacién de la actividad
productiva debido a la globalizacion y por otra parte una creciente digitalizacion que
ha dado lugar a nuevas realidades de relaciones laborales.

Las cadenas mundiales de suministro son el resultado mas visible de esta frag-
mentacion de la produccion; se estima que emplean a unos 600 millones de traba-
jadores en todo el mundo, una cifra que no ha parado de crecer. En muchos paises,
y particularmente en paises en desarrollo, las cadenas mundiales han creado empleo y
abierto nuevas oportunidades para el desarrollo econémico y social, no obstante,
plantean importantes desafios en materia de negociacion colectiva, diligencia debida,
de aseguramiento y derechos laborales. Asimismo, la proliferacion de la digitalizacion
tiene también repercusiones directas en la organizacion del trabajo con la aparicion
de las nuevas formulas laborales denominadas uberizacion, gig-economy y crowd-
working, mediadas a través de plataformas tecnoldgicas donde aparentemente se
complejizan las relaciones laborales, que plantean enormes desafios no solo futu-
ros, sino ya presentes.

Para responder a estos nuevos desafios, cinco son las dimensiones sobre las
que toca trabajar. En primer lugar hay que abordar las lagunas normativas que exis-
ten, incluyendo politicas que garanticen la igualdad de trato para todos los trabaja-
dores, sin importar el tipo de acuerdo contractual; politicas que establezcan un
numero de horas garantizadas y limiten la variabilidad de las horas de trabajo; leyes
y su puesta en practica para hacer frente a la clasificacion errénea del empleo; la li-
mitacidén de ciertos usos de formas de empleo atipicas, a fin de evitar abusos, y la
asignacion de obligaciones y responsabilidades en el caso de acuerdos de trabajo
que involucren a multiples partes.
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En segundo lugar, reforzar la negociacion colectiva a través, entre otras medidas,
del fortalecimiento de las capacidades de los sindicatos para representar a los tra-
bajadores en formas de empleo atipicas y la extensién de los acuerdos colectivos
para abarcar a todos los trabajadores de un sector o categoria especifica. Ademas,
todos los trabajadores deben tener acceso a los derechos de libertad sindical y ne-
gociacién colectiva. Ello requiere, en definitiva, un didlogo social renovado e inter-
nacionalizado.

En tercer lugar, es preciso adoptar politicas sociales y del empleo que apoyen la
creacion de empleo y que concilien las necesidades de los trabajadores no sélo en
materia de formacion, sino también en lo que se refiere a las responsabilidades fa-
miliares como el cuidado de los hijos y de las personas mayores.

Un cuarto aspecto a considerar, es la necesidad de fortalecer y ampliar el campo
de la proteccion social para que los umbrales sobre el nimero minimo de horas, de
ganancias o de duracién del empleo no sean un obstaculo para el acceso; para fle-
xibilizar los sistemas en relacion a las contribuciones requeridas para tener derecho
a las prestaciones, para permitir las interrupciones en las contribuciones y mejorar
la transferibilidad internacional de las prestaciones. Estos cambios deberian ser com-
plementados con politicas que garanticen de manera universal un nivel minimo de
proteccion social. La proteccién universalizada aparece como especialmente con-
veniente para evitar la exclusidén social que puede incrementarse en los procesos
masivos de cambio de empleo como consecuencia el nuevo desarrollo tecnolédgico
y de los procesos de cambio en numerosas profesiones y sectores, unos en declive
otros emergentes. Por ejemplo los desplazamientos de empleo que tendran lugar
debidos a la extension de la robotizacion y el uso de la inteligencia artificial, que su-
primira unos empleos, modificara otros y creara empleos y actividades nuevas; o de-
bidos a la transicion energética y el abandono de los combustibles fésiles en favor
de las energias renovables.

Y en quinto lugar, resulta clave repensar y fortalecer las politicas fiscales para
asegurar una redistribucion de los beneficios del enorme aumento de productividad
que implicara la automatizacién y revolucién tecnolégica 4.0, no sé6lo para sostener
los sistemas de seguridad social sino para asegurar una proteccion social mas am-
plia y renovada.

El trabajo, segln como se organice, puede ser una fuente de bienestar, prospe-
ridad, socializacién y convivencia o puede ser causa de pobreza y sufrimiento.
El trabajo lo realizan personas, por eso hay que poner a las personas en el centro
del trabajo. Ademas, hay que poner el trabajo en el centro de la actividad econémica,
de la actividad social y la politica.
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En una sociedad donde esa relacion trabajo-personas no esté adecuadamente
valorada, en una sociedad donde el trabajo y las personas no estén en el centro de
las preocupaciones, de las politicas, de los debates sociales, resulta muy dificil que
reciban el tratamiento debido y, en ese contexto, el sindicalismo lo tendra mas dificil.
El trabajo sigue siendo igual de importante para la sociedad y para las personas de
lo que lo ha sido en el pasado, pero la percepcién social de su importancia ha decaido.
Ademas la consideracién del trabajo con derechos asociados, pues el trabajo esta
realizado por personas y las personas son sujetos de derecho —concepcién acufiada
en la Declaracion de Filadelfia de la OIT en la expresion “el trabajo no es una mer-
cancia’™ esta siendo desplazada hacia la consideracion del trabajo como una mer-
cancia mas en el mercado. Por lo que recuperar el valor del trabajo para la sociedad
y para las personas y la dimension del derecho del trabajo resulta imprescindible
para abordar de una manera inclusiva las incertidumbres y desafios de nuestro
tiempo.

Por ello, con ocasion de su centenario, la OIT ha lanzado a nivel mundial un am-
plio debate sobre el futuro del trabajo. La iniciativa fue propuesta por el Director Ge-
neral de la OIT en la Memoria presentada en la 102° reunion (2013) y cuenta con la
participacion activa de los mandantes tripartitos de la OIT —gobiernos, organizacio-
nes empresariales y sindicatos—. La OIT consciente, ademas, de la necesidad de
reunir todos los conocimientos para comprender los cambios, los desafios y las opor-
tunidades para lograr el futuro del trabajo que queremos, ha invitado a participar en
este debate al mundo académico y a todos los demas actores de la sociedad civil
gue tengan algo que aportar, organizando la reflexion en torno a cuatro conversa-
ciones:

Trabajo y sociedad;

Trabajo decente para todos;

La organizacion del trabajo y de la produccion y
La gobernanza del trabajo.

A\

En Espafa se abri6 el debate con la Conferencia Nacional Tripartita sobre el fu-
turo del trabajo, celebrada en marzo de 2017.

La pregunta esta clara: qué y como haremos en este siglo para lograr el futuro
del trabajo que queremos. El cdmo gestionemos la transicion preconfigurara el
mundo del trabajo y las sociedades hacia las que avancemos; hacerlo desde una
perspectiva de justicia social y de convivencia es el desafio.
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Los trabajos, definiciones y analisis de la precariedad laboral
se han multiplicado a lo largo de los tltimos decenios, como ex-
presion de la existencia de una conciencia social preocupada por
su extension masiva. Pero hay muchas concepciones de la pre-
cariedad laboral y el andlisis que las ciencias sociales hacen de
este fenomeno puede verse contaminado por el modo en que la
precariedad es vivida y conceptualizada. Por ello, en este articulo
Se trata de responder a la pregunta de qué significa y como viven
actualmente su situacion laboral los trabajadores y trabajadoras
espanoles que se hallan en condiciones objetivas de precariedad
laboral (entendiendo por tal tanto el paro como el empleo inesta-
ble y escasamente remunerado).



La precariedad laboral
segun los trabajadores...

LOS trabajos, definiciones y analisis de la precariedad laboral en Espafia, en Eu-
ropa y hasta en el mundo entero se han multiplicado a lo largo de los ultimos dece-
nios. Es sin duda la expresién de la existencia de una conciencia social preocupada
por su extension masiva. Y no sélo de su extension cuantitativa sino también de que
es el sintoma de una trasformacion social de calado histérico. Como sostiene un so-
cidlogo britanico, “precarity is the experiential dimension of the crisis of the society
of work dating back to the 70s and 80s” (Wandavra, 2013). Una de las consecuencias
de esta transformacién es el interés que le vienen prestando los investigadores so-
ciales (y la publicacién de este monografico de Gaceta Sindical es una prueba mas
de ello) a la misma.

Nunca ha habido mas investigadores ocupados en la tarea de desentranar el
sentido de este fendmeno. La abundancia y acumulacién de trabajos esté teniendo
un doble efecto que tiene en si algo contradictorio. Por un lado, conocemos més y
con mayor profundidad el fenbmeno, pero, por otro, tantos trabajos, con orientacio-
nes frecuentemente diversas, terminan por producir cierta confusién. Sabemos mas
pero no necesariamente con mas profundidad y precision. Al final casi hay tantas
concepciones de la «precariedad laboral» como estudiosos de la misma.

La cuestion se torna ain mas compleja si se tiene en cuenta que las discusiones
en torno a la precariedad laboral —o a la precariedad sin mas— no se plantean sélo
y exclusivamente en el ambito de la ciencia social sino también en otros ambitos
gue no responden a los mismos criterios de rigor con que debe operar ésta. El so-
ci6logo francés Bouffartigue, por ejemplo, sostiene que la precariedad del empleo
es objeto de atencién y tratamiento en cuatro “polos” de intervencién social: “1.- el
polo académico de la investigacion social; 2.- el polo del conocimiento ordinario y
de la experiencia social; 3.- el polo juridico institucional; y 4.- el polo de la politica y
de los movimientos sociales” (Bouffartigue y Busso, 2011). En cada uno de estos
“polos” la precariedad laboral es tratada con un sentido particular y especifico, que,
a la vez, remite y cuestiona el tratamiento que se le da en los demas. La confusién
y complejidad conceptuales que se producen en el ambito de la ciencia social por
su propia dindmica, y a la que se hacia referencia un poco mas arriba, se vuelve asi
mas aguda.
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El hecho de que se dé esa confusion no significa que no existan algunos rasgos co-
munes a toda definicion cientifica de la precariedad laboral. Ni que esos rasgos no
se vean alimentados por las concepciones de la precariedad que se agitan en los
demas polos. Al fin y al cabo la investigacion social nunca deja de ser una instancia
desde la que y mediante la que una sociedad se piensa a si misma.

En este sentido, es evidente que la investigacion sobre las diferentes concepcio-
nes de la precariedad laboral vehiculadas por la ciencia social en un determinado
pais so6lo pueden entenderse desde y a partir del modo como entienden la precarie-
dad laboral sus organizaciones sindicales. Sobre este Gltimo punto el caso espafiol
es casi paradigmatico (Miguélez y Prieto, 2008). Los rasgos con los que la ciencia
social espafiola suele caracterizar la precariedad laboral son basicamente coinci-
dentes con los que la vienen planteando las organizaciones sindicales ya desde los
afos noventa.

Para el sindicalismo espafol el empleo se caracteriza/debe caracterizarse por
contrarrestar la dindmica mercantilizadora del trabajo de la economia capitalista
ofreciendo a todos los trabajadores seguridad y suficiencia econ6mica y social.
El rechazo sindical al empleo temporal y a tiempo parcial tiene su base precisamente
en que no ofrecen a los trabajadores ni seguridad ni suficiencia. Y es esa la razon
por la que lo considera precario. El empleo precario no es asi simplemente el empleo ati-
pico ni lo es por ser atipico, sino por no respetar la norma social del buen empleo (o,
en terminologia de la OIT, del empleo o trabajo decente) o, todavia mas, del empleo
sin mas (ya que, en sentido estricto, el empleo precario no es ni debe ser conside-
rado un verdadero empleo).

Si del planteamiento sindical se pasa al de la ciencia social se observa que ha
seguido un camino que va en la misma direccion. También ella tiende a alejarse de
una concepcion del empleo precario en términos de atipicidad, para entenderlo en
términos de normatividad social. De ahi que sea concebido como un empleo que no
respeta los criterios y principios con los que define lo que es y deber ser el empleo
decente. En este caso la ausencia del actor sindical como fuerza que puede contra-
rrestar las tendencias de la economia y defender sobre el terreno unas buenas con-
diciones de trabajo y de empleo es un factor que facilita la precarizacion; a mayor
presencia sindical mayor seguridad y suficiencia del empleo y viceversa. Es esta
concepciéon normativa de la precariedad laboral la que ha llevado a incluir a los
parados (aquellos trabajadores que no tienen empleo y deberian tenerlo) entre
los trabajadores precarios y que ha llevado a construir el indice de vulnerabilidad so-
cial de los trabajadores asalariados (Prieto y Pérez de Guzman, 2016).
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La definicidn cientifico-social de la precariedad del empleo no se ve alimentada
exclusivamente por la concepcion que tiene de ella y moviliza el movimiento sindical.
También lo es, aunque de manera distinta y mucho menos tratada, por “el polo del
conocimiento ordinario y de la experiencia social”.

Y esta es la cuestion principal que se va a tratar en este articulo. Trataremos
de responder a la siguiente pregunta: ;Cémo se concibe y se vive la precariedad
del empleo en este “polo social’ dentro de la sociedad espafiola? No nos pregunta-
remos por como conciben y viven formalmente la precariedad sino por una cuestion
formulada de un modo mucho muy simple (y que no tiene por qué responderse en
términos explicitos de precariedad): ¢ qué significa y como viven en la actualidad su
situacion laboral aquellos trabajadores y trabajadoras espafioles que se hallan en
condiciones objetivas de precariedad laboral, entendiendo por precariedad objetiva
aquella en la que se encuentran quienes se hallan en situacién bien de paro o bien
empleo inestable y escasamente remunerado?

Para responder con mas precision a la cuestion y poder hacerlo con una base
empirica relevante, no nos referiremos a toda la poblaciéon en situacién de paro o
con empleo inestable o poco retribuido, sino sélo a aquella que, hallandose en dicha
situacion laboral, se distingue por hallarse comprometida con otras dimensiones de
sociabilidad consideradas centrales desde el punto de vista de la reproduccion social.
La poblacién en desempleo o con empleo precario elegida se distingue asi por los
siguientes rasgos: hombres y mujeres, entre 35 y 55 afios de edad, emparejados y
con hijos menores. La informacioén empirica acerca del modo como esta poblacién
concibe y experimenta su situacion laboral precaria procede de la realizacién de
cinco grupos de discusion ente trabajadores y trabajadoras que se hallan en dicha
situacion. Las entrevistas colectivas a los grupos se realizaron en 2013 —en plena
crisis del empleo— para un proyecto de investigacién financiado por el programa de
[+D+i del Ministerio".

Una de la ideas en que abundan los estudiosos de la precariedad es que hay
gue abordarla como un momento de un proceso. Segun ella, no se es un precario,

"El resultado de esta investigacion ha sido publicado por Ediciones Cinca. Bajo la coordinacion de Prieto,
los autores participantes en el mismo son Aler-Gay |., Briales A., Callejo J., Carrasquer P., Grau A., Huertas T,,
Pérez de Guzman S., Santiago J. y Torns T. El titulo de la obra es Trabajo, cuidados, tiempo libre y rela-
ciones de género en la sociedad espafiola. En ella el autor del capitulo dedicado al analisis de la situacion
de paro y con el titulo de “El paro como desorden del ordenamiento de la vida cotidiana” es A. Briales.
Sus tesis de fondo son similares a las que se defienden aqui, con la diferencia de que aqui se contemplan
a la vez la situacion de paro y de empleo precario.

gaceta 47 sindical



Carlos Prieto

sino que se deviene precario (Zaouche-Gaudron y Sauchou, 2005). Entendida de
esta manera, la precariedad laboral s6lo puede entenderse desde un pasado laboral
no precario. Y habria que afiadir algo més. El pasado laboral no precario (de vida la-
boral decente) deberia ser entendido como la situacion normal, o mejor aun, como
la norma de vida laboral. Pues bien, si se quiere partir de esta idea nos encontramos
con que la normalidad laboral precedente de nuestros desempleados e inestables
no era solo la normalidad laboral, sino la de una trama social que incluye el trabajo,
pero que, a la vez, va mas alla y que abarca otras dimensiones sociales de sus vidas.
Este punto de vista aparece reflejado con bastante precisiéon en el GPrecarios y en
el de ParadosLD? entrevistados:

Para mi, lo que ha ido cambiando, que se ha modificado en estos seis afios, ha
sido mi declive profesional. Yo si que he tenido la suerte de trabajar, cuando traba-
jaba, en lo que queria, un trabajo que me gustaba (...). Pero lo que fue cambiando
fue la relacion de esos tres elementos que decias tu: la familia, el trabajo y tu tiempo
libre, tus actividades en casa, (...). Ese equilibrio se rompe en el momento en que
empezo a fallar el tema del trabajo. Yo puedo tener mas tiempo, incluso para estar
con mi hija, pero yo no estoy igual (GPrecarios, 25). Yo siempre, se dice en otro
grupo, me he ocupado de mi casa con mi mujer (...). Pero es como un banco: le qui-
tas una pata y empieza a cojear. Y aqui lo que falla es que estoy sin trabajo. Parece
que no, pero ahi esta. Hay apoyo, pero hasta cuando puede durar? (GParadosLD).

Asi pues, para los trabajadores y trabajadoras que se contemplan aqui, el sentido
y el valor del trabajo sélo puede entenderse plenamente en el marco de una trama
de actividades y dedicaciones como las de cuidar a los hijos y tener vida personal y
de relaciones sociales de pareja en el seno de una familia. Las cuatro patas del
“banco” social de la vida cotidiana. Asi era su pasado en condiciones de normalidad.
El trabajo, una de las patas, es considerado fundamental, pero no por eso deja de
ser una de las patas que da sentido al conjunto de la trama social de la vida cotidiana
y que adquiere sentido pleno dentro de la misma. Cuando falle y si falla (Después
de tantos anos trabajando...(GParados, 4)), la falta de trabajo (y no de cualquier tra-
bajo, sino de un trabajo de verdad y no el inestable o mal pagado) supondra una ca-
rencia vital, pero lo sera también —y sobre todo— porque altera el ordenamiento total

2Las transcripciones de los cinco grupos de discusion se citaran del siguiente modo. Grupo de parados
de larga duracion: GParadosLD. Grupo de parados de corta duracion: GParadosCD. Grupo de trabaja-
dores en situacion laboral precaria: GPrecarios. Grupo de mujeres en paro: GParadas. Grupo de tra-
bajadoras en situacion laboral precaria: GPrecarias. La transcripcion de los grupos esté accesible online
en el repositorio de la biblioteca de la UCM.

gaceta 48 sindical



La precariedad laboral
segun los trabajadores...

de su vida cotidiana. Lo dice muy bien la expresion que da titulo al capitulo sobre el
paro en la obra antes citada: “El paro como desorden del ordenamiento de la vida
cotidiana” (Briales, 2015: 191). Lo que se sostiene aqui, en este articulo, es que el
desorden no sélo lo produce el paro sino también el empleo inestable o poco remu-
nerado (precario). De modo que lo que se “desordena” no es soélo la relacion del tra-
bajador y trabajadora® con el trabajo y el empleo sino con todos los componentes
de la trama de su vida cotidiana de pareja y familiar. Habra que ver si y como es asi.

El punto de partida es senalar el sentido y la experiencia que los trabajadores en
paro o con empleo esporadico e inestable dan a la carencia de un empleo normal.
La sensacion que predomina entre ellos es la de angustia, de verse perdido, de sen-
tirse indtil y sin futuro. A nuestra edad (...) hemos estado trabajando toda la vida y
de repente nos quedamos jplas!. Y encima sin ver la posibilidad de un futuro (GPa-
radosLD, 20). Yo cuando no estoy trabajando, estoy angustiado. Soy un enfermo
buscando trabajo. (GPrecarios, 2). El tema del trabajo, de la inestabilidad es un poco
agobiante. (GPrecarios, 2). Te ves inutil, oxidandote y olvidado. (GParadosCD). Entre
las mujeres paradas o con empleo inestable, y por mas que, como se muestra en
Pérez de Guzman (2015), su identidad laboral al igual que la de las mujeres espa-
Aolas en su conjunto, se halle ya asentada firmemente en la sociedad espafola, no
se encuentran tan frecuentemente expresiones similares tan rotundas. No por eso
dejan de existir: Me encanta mi profesion (...). Cuando me quedé en paro y me vi
en casa me dije: “Dios mio, yo aqui me muero!” (GParadas, 15).

Ante la carencia —angustiosa— del empleo o su irregularidad los hombres van a
ocuparse, ante todo, en cumplir con dos objetivos: buscar trabajo por todas las vias
(el ordenador es una referencia ineludible) y que no acaban de encontrar y, ante el
vacio producido por la inactividad laboral y la reduccion de ingresos consiguiente,
asumir o, en su caso, incrementar la actividad de cuidados de los nifios y de atencion
de la casa. Cuando describen su dia a dia, la atencién permanente a sus hijos es lo
que mas resaltan. Pero no se trata sélo de la actividad de cuidar; también atienden
las necesidades cotidianas de la casa. Practicamente las rutinas, las mias, son: llevar
a los nifios a la escuela, prepararles la comida, llevarles de nuevo a la escuela, la
merienda, lavar, planchar, la casa... (GParadosLD, 7). Yo, mi vida es la casa, siem-

3El resultado general del trabajo de campo de esta investigacion hace ver que la experiencia y el sentido
que dan las mujeres a todos los componentes de la trama social de la vida cotidiana es netamente dife-
rente al de los varones. Y lo mismo sucede en el caso de las situaciones de precariedad laboral. No obs-
tante, con el fin de no alargar demasiado el articulo s6lo se hara referencia a esas diferencias
incidentalmente.
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pre tengo cosas que hacer en casa (...) Esta mafana he estado en la cocina prepa-
rando la comida y recogiendo la cocina. Pero siempre hay cosas, siempre, siempre,..
(GParadosLD).

Cualquiera que haya sido su participacion en este tipo de actividad en su norma-
lidad precedente, para ellos la que llevan a cabo en la nueva situacién cambia radi-
calmente su significado. Primero descubren y resaltan aspectos que nunca antes,
cuando quienes lo hacian y/o se responsabilizaban de ello eran sus parejas, habian
observado. Es un trabajo monétono, siempre igual, aburrido, sin fin y —lo resaltan
con gran sorpresa— muy cansado. Todo el dia ocupado en la casa, no trabajo y
en cambio se va el tiempo y no sé donde se ha ido. Todos los dias igual. (GPara-
dosCD, 4). Te cansas mas que trabajando. (GParadosCD). Como contraste, su tra-
bajo anterior les parece relajante. (Estoy) deseando volver a trabajar para descansar.
(GParadosCD, 5).

En segundo lugar, el hecho de dedicarse al cuidado de los nifios y de la casa
como actividad materialmente prioritaria sin trabajar o trabajando s6lo esporadica-
mente, supone para los varones y en tanto que varones un cambio radical en la or-
ganizacion de sus vidas, que interpretan como un desorden dificil de sobrellevar.
Estoy haciendo yo las funciones que antes hacia mi mujer (...) y me encuentro un
poco frustrado. Llevo dos afios haciendo esta labor y claro llega un momento en que
un hombre necesita algo mas, salir mas del ambito familiar y (...) no hay salida (GPa-
radosLD, 18). Ahora (tras dos afios y pico en paro) me encuentro fuera de juego res-
pecto a lo que era mi baremo. (...) Y me tengo que preocupar de las cosas de la
casa y de las cosas de las nifas (GParadosLD, 2). El cambio de rol (con respecto a
nuestras parejas) nos toca las pelotas (GParadosLD, 19). Y a la larga este “desorden”
termina por originar tensiones y conflictos con sus parejas. Yo hago las tareas de la
casa, ella trabaja, como la cosa contintie ya empiezan las tensiones (GParadosLD,
18). Si se piensa que, para muchos, no hay salida por ningtin lado es légico que con-
templen las tensiones como inevitables.

Con todo, mas alla de todos estos aspectos que los varones consideran negativos
hay alguno que no lo es. La experiencia de ocuparse de los cuidados de los hijos y
de todas las tareas de la casa les lleva a descubrir, como nunca lo habian hecho, el
valor del trabajo doméstico que, en condiciones de su normalidad social precedente,
realizaban sus parejas. Lo que si estoy observando es que esta situacion nos ha lle-
vado a entender muchos hombres el trabajo que las mujeres realizan, y que nosotros
nunca hemos valorado. Ya no solo a nivel individual sino a nivel social. Ahora que
nos toca, vemos... No sé ahora podremos decir de aqui a unos anos: “jcuidado!, lo
que hace la mujer en casa, no hay dinero que lo pague. (GParadosLD, 12). Queda
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la duda acerca de si y cdmo esta experiencia modificara definitivamente la concep-
cion que tienen los varones del valor y sentido del trabajo doméstico y de las rela-
ciones de pareja dentro del hogar en un sentido més igualitario.

Al contrario que en el caso de los hombres, para las mujeres emparejadas la si-
tuacién de paro no va a suponer el mismo tipo de “desorden”. En su caso, en relacion
con la organizacion de la vida cotidiana el desorden consistira en verse obligadas a
ocuparse de la atencion de los hijos y de la casa con mayor intensidad que en el
tiempo de normalidad anterior a su desempleo. He aqui cémo trascurre un dia nor-
mal de una mujer con trabajo precario: Me levanto, llevo a los nifios, una a la guar-
deria, después voy corriendo al otro al cole (medio rie), después corriendo a casa,
recojo el desayuno, recojo la casa, si hay que limpiar algo se limpia, si no cocino o
salgo a los mandaos. Vuelvo y se me ha ido toda la mafiana, tengo que recoger a la
nifia de la guarde, tengo que recoger al nifio del cole, vuelvo, comemos, recojo co-
cina (medio risas) y estoy un rato con los nifios, jugamos un rato y, por la tarde sali-
mos a la calle, si viene el padre de trabajar temprano, viene, si no yo con los nifios,
vamos a algun parquecillo o a alguna plazoleta, juegan un rato, para casa, hacer
cena, ducha (risas), recoge después cuarto de bafio, recoge, acuéstalos y basica-
mente asi. Bueno entremedio algtn dia que estudio porque estoy estudiando ahi,
estudio lo que sale ahora mismo de lo comtn, mas o menos, horas de estudio que
entremedio... (GPrecarias, 2). Es un sin parar desde que me levanto para llevar el
nifio al colegio hasta que me acuesto (GParadas, 16). Cuando la pareja esta en
desempleo como pueda estarlo ella misma, la pareja echa un cable: Yo mi pareja
ahora mismo esta en paro (...) y nada pues ahora mismo me echa un cable en casa
(GPrecarias, 4).

La relacion que mantienen con el cuidado de sus hijos y la atencion de la casa
es muy distinta a la de los varones. Por mas que el momento de verse sin trabajo y
encerradas en casa pueda ser vivido como una experiencia casi tragica (Cuando
me quedé en paro y me vi en casa me dije: “Dios mio, yo aqui me muero!” (GPara-
das, 15)), su adaptacion a la nueva situacion, hasta llegar a encontrar aspectos sa-
tisfactorios, suele ser muy superior a la de sus parejas. Una expresion que aparece
con una relativa frecuencia en los grupos de discusion de mujeres es el de “reinven-
tarse” para hacer frente a ella. “Reinventarse” significa que, aunque su ocupacion
principal ahora sean la casa y los hijos (por encima al menos de lo que era en el pe-
riodo de normalidad anterior), su horizonte se abre a otros objetivos. Prestar mas
atencion a la educacion de sus hijos, estudiar inglés, volver a estudiar, hacer deporte
(y encontrar en él nuevas relaciones), colaborar con ONG,... (Para mi, la situacion
de paro es) un periodo de aprendizaje y oportunidad, claro también de malestar
(GParadas, 16). Todo ello sin perder de vista que su principal y permanente objeto
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de deseo es el de volver a trabajar. Yo soy muy activa y estoy muy animada, cosa
que no estaba al principio y sé que bueno que todo se solucionara y a ver si encuen-
tro un trabajo (GParadas, 3). Yo lo que quiero realmente es trabajar y cobrar un
sueldo. Es lo primero que quiero pero como no se puede, pues bueno voy a plantearme
(volver a estudiar) (GParadas, 15).

Para ellas la vuelta a la normalidad laboral y social supondra por un lado recupe-
rar el trabajo que tanto desean vy, a la vez, lograr una reduccion del tiempo que en
situacién de precariedad laboral dedican a sus hijos y a sus hogares. Algunas de ellas,
tras su particular experiencia del ejercicio de la maternidad por razones de desem-
pleo, reclamaran insistentemente que el trabajo normal futuro lo sea en unas condi-
ciones temporales que les permitan una mayor dedicacion al cuidado de sus hijos y
de mayor calidad. Necesitamos trabajar, pero de otra manera (...) con horarios mas
adaptados (GPrecarias, 11). Necesito un horario de manana porque mi niio me ne-
cesita. (GParadas, 14).

El desorden producido por el paro o la inestabilidad en el ordenamiento de la vida
cotidiana no se produce sin mas entre los trabajadores y trabajadoras afectados por
el hecho de hallarse en una situacion semejante. Esa situacion es la que es y pro-
duce los efectos que produce porque dura, se prolonga en el tiempo, y trabajadoras
y trabajadores no ven su final por ningun lado. El pesimismo y hasta derrotismo sobre
su futuro laboral aparece expresado repetidamente en todos los grupos de discusion.
Los varones en paro estarian dispuestos a trabajar en cualquier cosa y en peores
condiciones que antes. (GParadosCD, 6). Pero lo que te proponen es por tu cuenta,
auténomo, que te pagues tu todo (GParadosCD, 3). Todo muy precario y muy mal
pagado. Es un poco desesperante (GPrecarios, 1). No ven un porvenir en el que el
trabajo vuelva a ser como lo fue. Vamos a quedarnos (...) no estancados en el desem-
pleo sino en posibles trabajos donde vamos a cobrar mucho menos y a tener una
presion jerarquica mucho mayor GParadosCD). El trabajo de verdad no llega, no
hay futuro (GParadosCD). Algo parecido expresan las mujeres acerca de sus ex-
pectativas laborables de futuro. Verte que trabajas toda la vida a no trabajar y hacerlo
todo tu y a la situacion economica que ha bajado un montén (...) El futuro lo veo
muy negro (GPrecarias, 11). Como estan las circunstancias tan cambiantes yo creo
que ya la estabilidad poca, ni futura ni presente. Vamos que ya no puedes hacer un
plan para el afio que viene (GPrecarias, 37).

Y, lo que parece especialmente relevante para entender el juicio que hombres y
mujeres en desempleo o con empleos inestables hacen de su situacion laboral es
que su sentimiento de verse a la deriva (GParadosCD) o de no tener futuro (GPara-
dosCD) o verlo muy negro GPrecarias, 11), no se refiere sélo al trabajo sino al con-
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junto de actividades y relaciones (de pareja) que constituye la trama social de su
vida cotidiana. En el momento actual y viéndose condenados al paro u obligados/as
a trabajar en trabajos precarios, la falta de un verdadero trabajo no desordena sola-
mente su vida laboral, sino toda su vida. Si puede hablarse de precariedad no sera
solo de una precariedad laboral sino porque la falta de un trabajo normal desordena
(“precariza”) el conjunto del ordenamiento de la vida cotidiana previo al momento de
ruptura laboral. La falta de un trabajo normal termina por alterar la practica y el sen-
tido del resto de las actividades y relaciones de pareja. Todo cambia y, con frecuen-
cia, muy negativamente. Un cambio al que los trabajadores y trabajadoras afectados
se enfrentan muy debilitados con la sensacion extrana de ir a la deriva (GPara-
dosCD, 4). No es tan extrafio que un parado pueda llegar a decir: Me aburre abrir
los ojos. Me da miedo (GParadosLD, 20).

Se senalaba al principio que la conceptualizacion y el analisis que las ciencias
sociales hacen del fenébmeno de la precariedad laboral debe hacer frente y podia
verse contaminado por el modo como es vivida y conceptualizada en el “polo del co-
nocimiento ordinario y de la experiencia social”. La exposicion que acaba de hacerse
parece avalar no solo la existencia de esta conceptualizacion alternativa sino también
la conveniencia de que la conceptualizacion cientifico-social asuma e integre en sus
planteamientos esa contaminacion. Algo parecido a ello es lo que vienen formulando
y proponiendo algunas investigadoras sociales con el concepto de “sistema de tra-
bajo-familia” (Naldini y Saraceno, 2011) y lo que otros hacemos mediante el recurso
al concepto de trama social de la vida cotidiana (Prieto, 2015).
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Este articulo analiza el vinculo entre la subcontratacion y la
organizacion espacial del trabajo. Comienza presentando los dis-
tintos tipos de procesos que sirven para trasladar el trabajo mas
alla de los limites geograficos y de la empresa, comentando las
repercusiones que esto puede tener sobre la naturaleza del em-
pleo e identificando los aspectos estratégicos relevantes para los
trabajadores, asi como las posibles respuestas normativas. Se
considera que la subcontratacion, y también la deslocalizacion,
representan unos mecanismos mediante los cuales pueden eva-
dirse las normas establecidas para regular las relaciones labora-
les, con los consiguientes efectos negativos en términos de
salario y condiciones laborales. En este contexto, la tecnologia
desempena un papel basico no solo ayudando a socavar la base
politica de la relacion laboral, sino también debilitando su logica
economica al reducir los costes de transaccion necesarios para
acceder al trabajo mediante mecanismos del mercado y para coor-
dinar diversas actividades en distintos ambitos geograficos. Por
ultimo, dada la naturaleza territorial de los mecanismos normati-
vos existentes, la dimension espacial resulta clave para compren-
der la incidencia de la subcontratacion, al igual que las
posibilidades de hacer frente a dichas practicas mediante res-
puestas normativas.



Subcontratacion,
deslocalizacion...

L A subcontratacion, definida como el desplazamiento de las actividades realiza-
das dentro de una compafia a sus proveedores, se ha convertido en un fenbmeno
generalizado. Su difusién se ha visto favorecida por avances en las tecnologias de
la informacién y de las comunicaciones (TIC), avances que también han facilitado la
division adicional de los procesos laborales en tareas que pueden externalizarse o
trasladarse de lugar, incluso mas alla de las fronteras del pais. De este modo, las
redes de produccion de muchos sectores se han vuelto cada vez mas fragmentadas.
Incluso organizaciones del sector publico han considerado la subcontratacion. Ade-
mas, los avances recientes en las TIC han dado pie al ascenso de las denominadas
plataformas de subcontratacion por Internet, entre las que se incluyen servicios de
economia colaborativa, o crowdsourcing, tales como Amazon Mechanical Turk, y
plataformas de trabajo autbnomo bajo demanda, como Upwork. Todo esto parece
estar llevando la subcontratacién a un nuevo nivel, en cuanto que estas plataformas
permiten un acceso al trabajo directamente a través del autoempleo en lugar de usar
subcontratistas, como pasaba con la externalizacién tradicional.

Recortar los costes laborales mediante rebajas salariales, incrementando la in-
tensidad del trabajo y/o trasladando los costes de flexibilidad a los trabajadores, no
es mas que una de las motivaciones por las que se decide llevar el trabajo mas alla
de los limites geograficos y de la empresa. No obstante, estas decisiones a menudo
resultan en una deconstruccion de la relacién laboral al burlar los reglamentos del
mercado de trabajo y de las instituciones de negociacion colectiva y de representa-
cion de los trabajadores, que son de naturaleza territorial y a menudo quedan res-
tringidos por los limites de la empresa. Asi pues, cualquier cambio que se produzca
en dichos limites o en la geografia en la que se lleva a cabo el trabajo seguramente
acabe incidiendo en el empleo, en las condiciones laborales y en las relaciones
industriales.
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Este articulo analiza el vinculo entre la subcontratacién y la organizacion espacial
del trabajo. Presentaremos una introduccion de los distintos tipos de procesos que
sirven para trasladar el trabajo mas alla de los limites geograficos y de la empresa,
comentaremos las distintas repercusiones que esto puede tener sobre la naturaleza
del empleo e identificaremos los aspectos estratégicos relevantes para los trabaja-
dores, asi como las posibles respuestas normativas. Consideramos que la subcon-
tratacion, y también la deslocalizacion, representan una serie de mecanismos
mediante los cuales pueden evadirse las instituciones establecidas para regular las
relaciones de empleo, con los consiguientes efectos negativos en términos de salario
y condiciones laborales. En este contexto, la tecnologia desempefia un papel basico
no solo a la hora de ayudar a socavar la base politica de la relacion laboral, sino
también debilitando la l6gica econdmica. Mas concretamente, el uso de la tecnologia
reduce los costes de transaccion necesarios para acceder al trabajo mediante me-
canismos del mercado y para coordinar diversas actividades en distintos ambitos
geograficos. Tal como demuestra el ejemplo de las plataformas, la tecnologia puede
servir también para abordar fallos del mercado que proporcionan la racionalidad eco-
némica de las relaciones laborales. Por ultimo, dada la naturaleza territorial de los
mecanismos normativos existentes, la dimensidén espacial resulta clave para com-
prender la incidencia de la subcontratacion, al igual que las posibilidades de hacer
frente a dichas practicas mediante respuestas normativas.

Comenzaremos analizando los distintos procesos implicados en la subcontrata-
cion y deslocalizacion tradicionales, presentaremos pruebas de su prevalencia y de
su impacto sobre las condiciones laborales y las relaciones de empleo, y estudiare-
mos el papel mediador de las distintas instituciones y las estrategias empleadas por
los sindicatos y otros representantes de los trabajadores. Siguiendo la misma es-
tructura, analizaremos a continuacion el papel que desempenan las plataformas de
subcontratacion por Internet. Esto nos permitira evaluar hasta qué grado representan
nuevos retos que requieren respuestas normativas también novedosas.

SUBCONTRATACION Y DESLOCALIZACION: SE CUESTIONAN
LAS INSTITUCIONES QUE REGULAN EL EMPLEO

La subcontratacion y la deslocalizacion hacen referencia a una serie de procesos
relacionados, pero diferentes, que conllevan la reestructuracion de la organizacion
del trabajo y un traslado de las actividades mas alla de los limites geograficos y de
la empresa. En primer lugar, y definida como la transferencia de las actividades
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realizadas dentro de una empresa a sus proveedores, la subcontratacion puede estar
relacionada con tipos muy diversos de reestructuracion de una empresa. En un ex-
tremo del espectro, una empresa podria optar por deshacerse de actividades que
sean relativamente independientes de otras lineas de su negocio. De manera similar,
una multinacional podria tomar la decisién de proporcionar productos o servicios a
mercados de ciertas regiones a través de distribuidores independientes, o incluso
abandonar algun mercado en su totalidad. Ademas, la subcontratacion podria conlle-
var una desintegracion vertical de la cadena de valor cuando una empresa se centra
en un segmento menor de actividades y transfiere actividades tales como la produc-
cién o distribucion a otras compafias.

En el extremo contrario del espectro esta la subcontratacion de actividades pri-
marias de creacion de valor dentro de las areas comerciales basicas (la denominada
subcontratacion estratégica), que también incluye la desagregacion de procesos de
soporte empresarial tales como las Tl, servicios de atencién al cliente, facturacion o
contabilidad. Este tipo de subcontratacion podria implicar también depender de tra-
bajadores contratados a través de intermediarios del mercado laboral (trabajadores
de ETT) o autbnomos para que se encarguen de algunas de sus actividades basicas.
Es precisamente este area del espectro la que puede incidir de forma directa sobre
las condiciones de trabajo y las relaciones de empleo, y donde la decisidén de exter-
nalizar el trabajo a menudo se ve motivada por el deseo de eludir las instituciones
del mercado laboral y conseguir un ahorro econémico rebajando la calidad de las
condiciones laborales.

La segunda distinciébn que hemos de tener en cuenta es la existente entre la sub-
contratacion y la deslocalizacion (véase la Tabla 1). La subcontratacién hace refe-
rencia a la externalizacién de actividades internas a proveedores (la decision de
“hacer o adquirir”), que pudieran encontrarse en el mismo pais (0 incluso en el mismo
centro de produccidn) o en el extranjero. La deslocalizacion tiene que ver con la reu-
bicacion de actividades en otros paises (por un coste menor), aunque estos provee-
dores extranjeros pudieran formar parte de la misma compafia que externaliza la
labor.
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TABLA 1
Subcontratacion y deslocalizacion

Decision de localizacion
Nacional Extranjero {deslocalizacidn)
>
Produccion Produccion internacional {a traves de
Decisiones Hacer en la empresa nacional ‘ filiales en el extranjero/FDI)
corporativas v A
Subcontratacidn Extranjero/subcontratacion offshdre
Subcontratar nacional (fuera del pais)
| >
Subcontratacion —— Deslocalizacion Subcontratacion offshore

Fuente: Drahokoupil (2015a), adaptado de Sako (2005) y Olsen (2006).

Tanto la subcontratacion como la deslocalizacion influyen en la eficacia de las es-
tructuras de representacion de los trabajadores y de las instituciones de negociaciéon
colectiva y, por consiguiente, en la capacidad de ejercer control sobre sus condicio-
nes laborales por parte de los trabajadores. Mientras la subcontratacion conlleva la
transferencia de actividades y trabajadores fuera del ambito de las instituciones de
relaciones de empleo en la empresa, la deslocalizacién va un paso mas alla, supo-
niendo el cambio a un régimen normativo diferente. Las instituciones transnacionales
de relaciones laborales, como los comités de empresa europeos (CEE) y los conve-
nios transnacionales de empresa, si existen, entran en juego cuando se produce la
deslocalizacion a filiales en el extranjero.

Las decisiones de subcontratar se toman a menudo con el fin de eludir los regla-
mentos de instituciones de relaciones laborales a nivel de empresa y/o del mercado
de trabajo nacional (Batt y Nohara, 2009; Crouch, Schroder y Voelzkow, 2009; Doell-
gast, Batt y Serensen, 2009; Holst, 2014; Drahokoupil, 2015b). El debilitamiento de
las estructuras de representacion de los trabajadores y el menoscabo de las estra-
tegias sindicales por la reestructuracion mediante subcontratacién podria exacerbar
la repercusion negativa de la subcontratacion y la deslocalizacion sobre las condi-
ciones laborales. Dentro del contexto de Estados Unidos, Weil (2014) demostrd que
las empresas, y las “empresas lideres” en particular, han hecho uso de la subcon-
tratacion, de franquicias y de la gestion de la cadena de suministro para recortar los
costes laborales eliminando las responsabilidades inherentes a la gestion de mano
de obra (véase también Kalleberg, 2013; Warhurst et al., 2012, que llegaron a con-
clusiones similares partiendo de pruebas obtenidas en todo el mundo).
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Hay muchas maneras en que la deslocalizacion y la subcontrataciéon pueden li-
mitar la capacidad de negociacion de los trabajadores. Ademas, la direccion de la
empresa puede utilizar el espectro de la reestructuracion para obtener concesiones
en la negociacion colectiva si amenaza con reducir el nUmero de empleados (por
ejemplo, Doellgast y Greer, 2007; Flecker, 2009). En tales situaciones, los sindicatos
a veces optan por proteger al nucleo central de trabajadores permitiendo el uso de
trabajadores periféricos, a los que normalmente se emplea en peores condiciones y
con una menor proteccion laboral. Ya se ha generalizado el uso de trabajadores de
ETT como medida de flexibilidad en el sector automovilistico, y existen también otros
mecanismos, como las estrategias de fijacibn de margenes que limiten las rentas
potenciales de las filiales de la compafia en las que los trabajadores gocen de una
mayor capacidad de negociacion, como ha ocurrido en el sector automovilistico nor-
teamericano (Sly y Soderbery, 2014).

Por ultimo, los efectos de la subcontratacion y la deslocalizacion (en términos de
sus implicaciones para las relaciones industriales y la posibilidad de aplicar los regla-
mentos del mercado laboral) se difuminan cuando la externalizacién se utiliza para im-
portar trabajadores del extranjero. El hecho de subcontratar a intermediarios del
mercado laboral transnacional se ha empleado para eludir las normas laborales del
pais de acogida y como elemento de arbitraje entre los distintos entornos normativos
(Lillie y Wagner, 2015; véase también Bernaciak, 2015). Los retos que conlleva integrar
a trabajadores migrantes en las estructuras de relaciones industriales del pais han li-
mitado la eficacia de las instituciones nacionales (por ejemplo: Danaj y Sippola, 2015).

Esta “doble movilidad” (Altreiter, Fibich y Flecker, 2015) supone en si misma un
desafio especial para las relaciones laborales: mientras la amenaza de la reubicaciéon
del trabajo da ventaja a las empresas, la movilidad laboral da acceso a habilidades
profesionales y, por lo tanto, menoscaba el “poder local” (del centro de trabajo, power
of the place), lo que, a su vez, divide a los trabajadores y hace que estén dispuestos
a aceptar unas condiciones laborales y un salario inferiores. Esta configuracion facilita
unas practicas laborales “hipertayloristas”, jornadas laborales prolongadas, un mayor
control sobre los trabajadores y una flexibilidad numérica extrema. La “doble movili-
dad” se consigue mediante la subcontratacion a intermediarios del mercado laboral
que permiten acceder a trabajadores situados fuera de la ubicaciéon de la empresa.
Ademas, “encierran” la mano de obra extranjera mediante acuerdos de alojamiento.

ALCANCE DE LA SUBCONTRATACION Y DE LA DESLOCALIZACION

El alcance de la subcontratacion y de la deslocalizacién difiere sustancialmente
de unos paises a otros, lo que demuestra que la decision de las empresas de parti-
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cipar en ellas refleja las oportunidades y limitaciones existentes a nivel nacional.
Asi pues, las empresas de distintas regiones recurren a diferentes formas de flexi-
bilidad, en funcion de las condiciones existentes en su pais (por ejemplo: Flecker,
2009; Lallement, 2011). Los estudios confirman la existencia de una importante di-
versidad nacional, aunque sin encontrar un patron dominante que explique esta
diversidad (por ejemplo: Mol et al., 2014).

FIGURA 1
Subcontratacion de la produccion de bienes o servicios en la UE-28
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El analisis de Kirchner (2015) nos permite comparar las diferencias existentes en
el grado en que se emplea la subcontratacién en los distintos Estados miembros de
la UE y entre sectores econdmicos concretos. El analisis se ha basado en la Encuesta
sobre empresas europeas de 2013 y sus datos permiten realizar una comparaciéon
singular entre todos los Estados miembros, que revela que la subcontratacion es muy
prevalente en los paises nordicos y en los Estados balticos, y menos frecuente en la
Europa central y oriental, que parece mantenerse como un destino importante de
deslocalizacion en el viejo continente (véase la Figura 1).

Las diferencias entre paises no varian incluso cuando se analizan en funcién del
tamafio de la empresa, su contenido especializado y la composicion del sector. De
hecho, los niveles de subcontratacién en los distintos sectores de un mismo pais
suelen estar muy relacionados. Los sectores manufacturero, de TIC y de la cons-
truccidn suelen ser los que mas trabajo externalizan (Figura 2). Se obtiene asi una

FIGURA 2
Los distintos sectores y la subcontratacion de la produccion de bienes
o0 servicios en la UE-28
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vision de conjunto de resultados muy especificos para cada pais, aparentemente
marcados por las instituciones y normativas nacionales, que, por ejemplo, pueden
suponer incentivos para las empresas, en el sentido de obtener acuerdos de flexibi-
lidad alternativos.

REPERCUSION SOBRE EL EMPLEO Y LAS CONDICIONES LABORALES

La atencidn popular se ha centrado en la mayoria de las ocasiones en los proce-
sos de deslocalizacion, porque conllevan la transferencia directa de puestos de
trabajo al extranjero. Son muchos los estudios dedicados al impacto de la desloca-
lizacion, o subcontratacion offshore (fuera del pais), sobre el empleo, la desigualdad
y la productividad, y la mayoria de ellos revela un efecto de potenciacién de la desigual-
dad que cuadra con la prevision te6rica de que el comercio permitira aumentar los
salarios relativos de los trabajadores mas cualificados. Por su parte, los trabajadores
expuestos a la deslocalizacion experimentan importantes pérdidas de ingresos por
causa del desempleo (véase una perspectiva general en Hummels, Munch y Xiang,
2016).

Las pruebas empiricas sefialan que quienes mas pierden con la deslocalizacion
en muchos paises son los trabajadores menos cualificados (por ejemplo: Feenstra
y Hanson, 1996; Hijzen, Gérg y Hine, 2005; Geishecker, Gérg y Munch, 2010). Por
ejemplo, Hummels et al. (2013) demuestran, partiendo de datos de Dinamarca, que
los trabajadores poco cualificados desplazados de las empresas que han sufrido el im-
pacto de la deslocalizacion pierden un 21% de sus ingresos el afio siguiente al tras-
lado, y cinco después contintan sustancialmente por debajo del nivel anterior al
desplazamiento. Algunos estudios también muestran que se dan repercusiones ne-
gativas para los trabajadores mas cualificados, especialmente en servicios', mientras
que las pruebas sobre la demanda global de mano de obra siguen sin ser conclu-
yentes. Los efectos sobre la productividad de la subcontratacion offshore no revelan
un patrén claro, aunque se observan unos efectos positivos algo mayores en los ser-
vicios (Olsen, 2006).

El impacto de la subcontratacién nacional se ha estudiado algo menos porque
resulta mas complicado cuantificarla. Documentando el dréstico crecimiento de la
subcontratacion nacional ocurrida en Alemania desde principios de los afios 90,

"Para un andlisis mas detallado, véase Winkler (2013).
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Goldschmidt y Schmieder (2015) mostraron que los salarios de los puestos de tra-
bajo subcontratados eran aproximadamente un 10—15% inferiores a los de puestos
similares que no se habian subcontratado. Su estudio también observé que las pér-
didas salariales asociadas a la subcontratacion parten de una pérdida de rentabilidad
de la empresa, lo que parece indicar que los ahorros en costes laborales son una
razén importante por la que las empresas deciden contratar estos servicios fuera.
Ademas, la subcontratacién ha contribuido al aumento de la desigualdad salarial en
Alemania, y tan solo la ocurrida en los servicios de limpieza, seguridad y logistica
es responsable de alrededor del 10% del incremento en la desigualdad experimen-
tado desde los afios 80.

La repercusion de la subcontratacion y la deslocalizaciéon sobre las condiciones
laborales y las relaciones industriales ha recibido una menor atencion en las inves-
tigaciones sobre subcontratacion/deslocalizacion. Las pruebas disponibles se basan
principalmente en estudios monograficos comparativos. El proyecto de estudio del
ISE sobre subcontratacion ha recopilado datos comparativos a nivel internacional,
que ofrecen una vision general sobre el impacto de la subcontratacién en diversos
sectores, entre los que se incluyen la logistica y la alimentacién, los servicios de
atencion al cliente en servicios publicos, departamentos informaticos en centros de
salud, call center en el sector de telecomunicaciones, servicios publicos de cons-
truccion, procesamiento de carne y astilleros (Drahokoupil, 2015b). Los estudios
mostraron en todos los casos que se habia producido un deterioro en la situacion y
las condiciones de empleo, con una incidencia negativa en la calidad del empleo,
mayor riesgo de estrés tanto en las ubicaciones de origen como en las de destino,
trabajos menos gratificantes y con menores oportunidades de formacion, y unas con-
diciones laborales y salariales peores para los trabajadores poco cualificados y para
los puestos mas faciles de subcontratar.

Como ya se ha comentado, la pérdida de calidad en el empleo a menudo esta
relacionada con la inexistencia de negociaciones a nivel de empresa (o los convenios
colectivos en el sector publico) y la normativa nacional de las relaciones laborales,
asi como las evaluaciones comparativas y la negociacion de concesiones. Al mismo
tiempo, la reorganizacion de los procesos laborales es un mecanismo basico a través
del cual la subcontratacion y la deslocalizacion pueden incidir directamente en las
condiciones laborales y en la calidad del trabajo. En este contexto, resulta dtil distin-
guir entre la subcontratacion y la integracién de procesos laborales (véase la Tabla
2), y esto es especialmente relevante para entender la subcontratacién tanto de ser-
vicios comerciales como las Tl como la creacion de centros de servicios compartidos
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(subcontratacion de procesos comerciales)?. Se requiere una profunda transforma-
cion del proceso laboral para poder separar unas tareas de otras dentro del lugar de
envio (Ramioul y van Hootegem, 2015).

De hecho, las empresas pueden optar por centralizar ciertas actividades sin tener
que subcontratarlas, para conseguir economias de escala y/o aprovechar los bene-
ficios de la especializacion, lo que podria tener un impacto transformativo sobre los
procesos laborales y la calidad del trabajo similar a la propia subcontratacion, que-
dando las actividades dentro de la empresa aunque posiblemente transferidas a otra
ubicacién. Al mismo tiempo, las empresas pueden externalizar y trasladar actividades
tales como ciertos procesos relacionados con los RR HH sin tener necesariamente
que integrarlos. Dicha separacion puede repercutir también en los procesos y la ca-
lidad del trabajo, y convertirse en un primer paso para crear un centro (externo) de
servicios integrados (consultar Gospel y Sako, 2010).

TABLA 2
Subcontratacion e integracion/transformacion del proceso de trabajo

Organizacién del proceso de trabajo
No cambia Integra/transforma
—_—
Interno, Prestacion de servicios integrados
Hacer en la empresa desintegrado
Decisiones |
corporativas L
Subcontratado, Subcontratacién con servicios
Subcontratar desintegrado integrados
>

Fuente: Drahokoupil (2015a), adaptado de Gospel y Sako (2010).
EL PAPEL DE LAS INSTITUCIONES Y DE LAS ESTRATEGIAS
DE LOS TRABAJADORES

Los factores y procesos que condicionan y median en los resultados de la sub-
contratacion y la deslocalizacion, incluida la funcion de las instituciones e interlocu-

2Siguiendo la misma légica y con implicaciones similares, podriamos hacer una distincion entre la deslo-
calizacion y la integracién/transformacion del proceso laboral.
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tores existentes, no estan suficientemente estudiados. Especialmente limitadas y
poco unificadas son las pruebas cuantitativas al respecto. Por ejemplo, Kramarz
(2008) descubrio, partiendo de datos de Francia, que los salarios son superiores en
empresas con sindicatos fuertes, y que las variables de deslocalizacion apenas tie-
nen efectos significativos en términos estadisticos sobre la remuneracion. Al mismo
tiempo, dichas empresas experimentaron disminuciones en el empleo e incrementos
en la deslocalizacién durante el periodo comprendido entre 1986—1992.

El analisis de Milberg y Winkler (2013, pp. 190-204) de los paises de la OCDE
entre los afios 2000 y 2008 mostrd que el gasto publico en empleo y proteccion social
aumento el impacto positivo de la deslocalizacion en la participacion de la retribuciéon
de asalariados en valor afiadido bruto (participacion de los salarios en la distribuciéon
de larenta), y que la legislaciéon de proteccidn del empleo no incidi6 en este contexto
(aunque si presentaba un impacto negativo cuando se incluia el periodo de 1991 en
adelante). Este andlisis demostr6 también que la deslocalizacién esta relacionada con
una menor inseguridad econdémica (y una mayor participacion laboral) en los paises
que cuentan con instituciones del mercado de trabajo mas solidarias (es decir, el “mo-
delo Rhineland”, en el que se incluyen Bélgica, Alemania, Austria y Suecia, y el “mo-
delo de flexiguridad”, que incluye a Dinamarca, Finlandia y Paises Bajos). La densidad
sindical tuvo efectos positivos en los modelos de todos estos autores, salvo en el caso
de los paises mediterraneos. Ademas, el efecto positivo de los sindicatos parecia co-
brar més fuerza cuanto mas flexibles fueran las instituciones del mercado laboral.

Geishecker et al. (2010) observaron el efecto de las instituciones del mercado la-
boral comparando la incidencia de la deslocalizacién sobre los salarios en Dina-
marca, Reino Unido y Alemania. La subcontratacion internacional apenas se sintio
en los salarios de Dinamarca, donde son bastante rigidos en contraste con la pro-
teccion del empleo; por consiguiente, se esperaba que los ajustes basicamente tu-
vieran que ver con la cantidad de trabajo y no con el precio. En el Reino Unido, que
tiene un mercado laboral mas flexible, tanto los salarios de los trabajadores mas
cualificados como de los menos preparados se vieron reducidos por la subcontrata-
cion a la Europa del este, donde, a su vez, los trabajadores cualificados se vieron
favorecidos por una subcontratacion a paises (mas avanzados) de fuera de la Eu-
ropa oriental. En Alemania, a los trabajadores mejor preparados les perjudicé la sub-
contratacion hacia la Europa del este, mientras que los menos cualificados tuvieron
que hacer frente a reducciones salariales cuando se subcontraté trabajo fuera de la
citada region.

Los estudios-caso comparativos demuestran que una implicacion real de los tra-
bajadores en las decisiones relativas a la subcontratacion, asi como su planificacion
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y puesta en marcha, es una condicion previa basica para que los resultados les sean
satisfactorios (Drahokoupil, 2015b). Ademas, su implicacién a menudo resulta crucial
para el éxito de los procesos de subcontratacion también desde la perspectiva de la
empresa (Giustiniano et al., 2015). Asi pues, la voz de los trabajadores representa
en muchos sentidos el bien colectivo. No obstante, las instituciones para una impli-
cacion eficaz de los trabajadores ven dificultada su labor por los cambios en los limites
de las empresas y por la creciente fragmentacion en las redes de produccion.

Los sindicatos desempefan un papel clave a la hora de garantizar que se man-
tenga la relevancia de la base institucional para una representacion eficaz de los
trabajadores. De todos modos, la experiencia destaca la necesidad de emplear es-
trategias innovadoras para llegar hasta los trabajadores periféricos y de organizar y
movilizar mas alla de los limites de la empresa (Drahokoupil, 2015b). Existen diver-
sos ejemplos de estrategias que han conseguido ampliar la representacién colectiva
y la proteccion legal a grupos externalizados, a menudo mediante el uso de herra-
mientas poco tradicionales, tales como la denuncia publica. Sin embargo, al final, al-
gunas campafas resultaron ser mas eficaces que otras. Muchas de las que mas
éxito tuvieron se basaron en la capacidad histérica de negociacion de los sindicatos
con los propietarios para negociar los limites a las externalizaciones (Doellgast, Sar-
miento-Mirwaldt y Benassi, 2015). El problema subyacente es la ausencia de insti-
tuciones eficaces que permitan la representacion de los trabajadores mas alla de los
limites corporativos y nacionales.

Los ejemplos de una representacion efectiva de los trabajadores en cadenas de
valor fragmentadas a menudo combinan una organizacion eficaz con el apoyo de
instituciones y reglamentos a nivel nacional y europeo. Entre las soluciones con me-
jores resultados se incluyen el uso de convenios colectivos para volver a regular las
relaciones laborales mediante internalizacion (aunque a menudo a costa de otras
concesiones) y politicas publicas tales como unos estandares minimos, comproba-
ciones rigurosas del empleo autbnomo y una mayor responsabilidad del contratista
ante delitos contra la proteccién social nacional/las leyes laborales, como se observo
en los sectores de la limpieza o la construccion. Contar con s6lidos convenios sec-
toriales puede ser util para mitigar los efectos de la competencia en el lugar de tra-
bajo, aunque estos solamente existen en un niumero limitado de sectores y paises.

El aumento de la subcontratacion también hace que sea especialmente relevante
la existencia de regulaciones eficaces sobre el trabajo de las ETT, el autoempleo y
el traspaso de empresas o centros de actividad. Dichas regulaciones son un impor-
tante recurso para los sindicatos y para los representantes de los trabajadores. Asi-
mismo, la experiencia ha demostrado que la ejecucién eficaz de dichos estandares
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legales a menudo exige la existencia de instituciones bien engrasadas para dar voz
a los trabajadores. Aunque el trabajo de las ETT y el traspaso de empresas o centros
de actividad son aspectos regulados a nivel de la UE, las pruebas revelan que estas
regulaciones a menudo no han logrado garantizar los derechos de los trabajadores.
Y el grado de transposicion de las Directivas de la UE en cada uno de los estados
miembros presenta variaciones notables (Drahokoupil, 2015b).

En cualquier caso, y en ultimo término, se requieren instituciones europeas de
participacién de trabajadores eficaces para abordar la reestructuracion mediante
subcontratacion, dado que lo normal es que se produzca entre distintos paises. Las
instituciones trasnacionales, como es el caso de los comités de empresa europeos
(CEE), y los acuerdos de empresa a nivel internacional deben emplearse para esta-
blecer estandares comunes y limitar el margen para concesiones relacionadas con
la competencia en el lugar de trabajo (Doerflinger y Pulignano, 2015).

Finalmente, la contratacién de trabajadores emigrantes a través de intermediarios
del mercado laboral se ha convertido en la norma en muchos sectores, muy espe-
cialmente en el de la construccion. Sin embargo, la formacion del mercado laboral
paneuropeo no se visto equiparada por la introduccién de mecanismos regulatorios
y de cumplimiento normativo con los que se pueda garantizar una proteccion eficaz
de los derechos de los trabajadores. El desplazamiento de trabajadores esta regu-
lado por la legislacion de la UE (Directiva 96/71/EC), pero la ejecucion de las normas
establecidas se ve dificultada por la compleja mezcla de estandares legales de los
paises de origen y destino. Por ello, las infracciones son dificiles de detectar y las
opciones de ejecucion por parte de las inspecciones de trabajo estan muy limitadas
(Lillie y Wagner, 2015). La ampliacién de las disposiciones de responsabilidad en
cadena podria acometer algunos de estos problemas normativos. Ademas, para con-
tar de forma eficaz con la voz de los trabajadores en los sectores con los mercados
laborales mas moviles se requiere el establecimiento de una organizacion sindical
transnacional (Danaj y Sippola, 2015).

LAS PLATAFORMAS DE INTERNET: ;LOS SUBCONTRATISTAS DEFINITIVOS?

Si pensamos en la dinamica contemporanea de la subcontratacion, hemos de
tener en cuenta el impacto del cambio por motivos tecnoldgicos de la organizacion
laboral, especialmente en lo que tiene que ver con el creciente papel de Internet en
la intermediacion laboral (Askitas y Zimmermann, 2015). Si bien es cierto que ya se
plante6 el papel de la Red de redes en la intermediacién laboral a principios de siglo
(Autor, 2001), la relevancia de esta funcion se ha disparado drasticamente desde
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entonces. En un principio, Internet se utilizaba como un tabl6n de anuncios para con-
seguir una propagacion eficiente de puestos vacantes entre quienes buscaban tra-
bajo. Este sigue siendo el caso hasta cierto punto y podemos aprender mucho sobre
el mercado laboral analizando los puestos de trabajo que se ofrecen por Internet
(Mytna-Kurekova, Beblavy y Thum-Thysen, 2015); sin embargo, el verdadero papel
que desempefia es mucho mas amplio en este momento (Lenaerts, Beblavy y Fabo,
2016). Uno de los avances mas curiosos que han surgido es la aparicion de las pla-
taformas online de subcontratacién, que han transcendido el papel de Internet como
mero tablén de anuncios y lo han incorporado a la organizacion del trabajo como tal.
Dicho en pocas palabras, un conductor de Uber o un disefiador web de Upwork pro-
bablemente no sean siquiera conscientes de dénde se encuentra fisicamente la or-
ganizacioén para la que trabajan. Lo que les importa es la plataforma virtual que les
asigna el trabajo y gestiona los pagos.

No obstante, el conocimiento de estas plataformas esta ain en pafales. En junio
de 2016, la Comisién Europea publicé una Comunicacion sobre una “Agenda euro-
pea para la economia colaborativa” (Comision Europea, 2016), en el que se emplea
el concepto de “economia colaborativa” para hacer referencia a las plataformas de
Internet que permiten facilitar un acceso temporal a bienes y servicios, incluida la
subcontratacion de mano de obra. El documento de apoyo incluia una definicion bas-
tante vaga de la economia colaborativa a la que se describia como “modelos de ne-
gocio en los que se facilitan actividades por parte de plataformas de Internet que
crean un mercado abierto para el uso temporal de bienes o servicios, a menudo pro-
porcionados por personas fisicas”. El hecho de contar con una definicion tan genérica
nos deja poco con lo que trabajar para comprender la repercusion de esta nueva
economia en la sociedad. Asimismo, la Comunicacion sefiala que todavia no existe
siquiera homogeneidad en el uso de la terminologia. A la economia colaborativa tam-
bién se le denomina en ocasiones “consumo colaborativo”, “economia entre iguales”
(P2P) o “economia bajo demanda”, entre otras opciones. Obviamente, se trata de
términos tendenciosos que apuntan en direcciones diferentes. Lamentablemente, la
Comision sigui6 utilizando también el confuso término “economia colaborativa” en
la consulta sobre los retos para el acceso a la proteccion social de personas en cual-
quier forma de empleo dentro del marco del Pilar Europeo de Derechos Sociales
(Comision Europea, 2017).

La colaboracion o la interaccion entre iguales obviamente representa algo muy
distinto del hecho de compartir, y todo ello difiere bastante del significado asociado
al concepto de “bajo demanda”. De manera similar, el concepto de “colaboracion”
normalmente no esta relacionado con un “mercado, en el que se facilita el uso de
bienes y servicios”. Ademas, las plataformas de subcontratacibn mas importantes
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representan de hecho transacciones estandar del mercado cuya descripcion mas
exacta seria “alquilar’, mas que “compartir™. Por consiguiente, proponemos hablar
de una “economia de plataformas”, dado que el fenédmeno subyacente es el uso de
plataformas de Internet que rebajan los costes de transaccion relacionados con la
subcontratacion de mano de obra y con el acceso temporal a diversos bienes y
servicios.

Las plataformas de subcontratacién proporcionan un servicio de intermediacion
que vincula la demanda de mano de obra con la oferta existente. De este modo per-
miten la organizacion del acceso al trabajo a través del mercado, incluso en contex-
tos en los que el uso de un servicio como este fuera demasiado costoso o donde los
fallos del mercado exigieran la intervencion normativa de instituciones laborales. Asi
pues, hay tres aspectos importantes. En primer lugar, las plataformas proporcionan
un algoritmo que facilita una vinculacion eficaz de oferentes y demandantes de mano
de obra. En segundo, la tecnologia reduce los costes de transaccion en la medida
en que las plataformas pueden facilitar también microtransacciones. Y en tercero,
las plataformas proporcionan servicios que reducen o gestionan los riesgos implica-
dos en las transacciones del mercado, haciendo frente de este modo a fallos del
mercado tales como una informacién incompleta sobre el proveedor de mano de
obra o sobre el riesgo de estafa. Estos servicios incluyen sistemas de reputacion y
seguimiento, asi como mecanismos estandar de seguro y servicios legales contra
el fraude.

Resumiendo, el concepto clave de nuestro analisis son los menores costes de
transaccion, puesto que observamos que el valor anadido de esta nueva economia
reside en la posibilidad de facilitarle tanto a las empresas como al individuo la posi-
bilidad de acceder a bienes y servicios y a trabajadores justo cuando se necesitan,
en lugar de nociones abstractas sobre colaboracién o uso compartido. Y al rebajar
las barreras a la entrada, la economia de plataformas puede ampliarse hasta esferas
previamente informales/ajenas al mercado, por ejemplo haciendo que cuidar mas-
cotas se convierta en un trabajo remunerado (De Groen, Maselli y Fabo, 2016).

Para poder apreciar en su totalidad la variedad de servicios incluida bajo el con-
cepto de plataformas online y comprender plenamente su impacto, hemos de tener
en cuenta también la variedad de plataformas existente. La primera distincién debe
hacerse entre plataformas que facilitan el acceso a bienes o inmuebles y las que

3Véase también http://olivierblanchard.net/stop-calling-it-the-sharing-economythat-isnt-what-it-is/.
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permiten acceder a trabajadores autbnomos o a servicios. Asi, por un lado nos en-
contramos con mercados virtuales como eBay, y de alquiler inmobiliario como Airbnb.
Y por otro, tenemos plataformas como TaskRabbit y TakeLessons que ponen en con-
tacto a los usuarios que lo requieran con proveedores de mano de obra. Sin em-
bargo, no existe una separacién claramente definida entre ambos tipos, y ciertas
plataformas de bienes tangibles pueden tener importantes consecuencias para el
mercado laboral. Analicemos el ejemplo de Airbnb, una plataforma importante me-
diante la que sus usuarios pueden alquilar su residencia privada (en su totalidad o
alguna habitacion dentro de una vivienda habitada). A simple vista, esta plataforma
no deberia tener demasiada relevancia para el mercado laboral. No obstante, la pro-
pia plataforma ha admitido que muchos de sus usuarios no utilizan la plataforma
para complementar sus ingresos alquilando ocasionalmente su casa, sino que al-
quilan una serie de viviendas vacias como si fueran minihoteles*. Esto requiere dis-
tintas formas de mano de obra, como: limpieza, contabilidad y mantenimiento, de
las que puede hacerse cargo el propietario mismo, pero que, de hecho, a menudo
se subcontratan a terceras personas, quienes, a su vez pueden realizar el trabajo
o ser, de nuevo, intermediarios.

La segunda distincion es la existente entre plataformas que organizan mercados
locales de mano de obra o de intercambio de bienes y las que organizan o crean
mercados a escala trans-local y/o global. De hecho, mientras algunas companias
como Airbnb y Uber son corporaciones internacionales, muchas de las plataformas
existentes operan exclusivamente a escala local; por ejemplo, ListMinut, a través de
la que pueden conseguirse servicios como fontaneria, clases particulares o cuidado
de mascotas, pero solamente en Bélgica. Un caso especial seria el de las platafor-
mas web “puras”, como Amazon Mechanical Turk, TaskRabbit o Upwork, que no
cuentan con componentes offline y en las que el trabajo que se desarrolla, como la
introduccion de datos, programacion o disefo de paginas web, se realiza exclusiva-
mente por la red.

Por ultimo, resulta util diferenciar entre plataformas que facilitan el acceso a un
trabajo para el que se requiere una capacitacion de baja a media (como los de en-
trada de datos o para conducir un taxi) y los que ofrecen actividades que requieren
una gran cualificacion (como el disefio de interiores). La Tabla 3 presenta una cate-
gorizacion de las plataformas online en funcion del nivel de las destrezas necesarias
y de la naturaleza local o virtual de los trabajos.

4 http://www.bloomberg.com/news/articles/2016-02-25/airbnb-says-itremoved-1-500-listings-in-new-york-
before-data-release.
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TaBLA 3
Estructura de las plataformas de trabajo

“Cualificacion baja/media Cualificacion alta
Servicios virtuales/globales P.e. MTurk P.e. Upwork, 99designs, CoContest
Servicios fisicos/locales P.e. ListMinut, TaskRabbit, Uber P.e. Takelessons

Fuente: De Groen, Maselli y Fabo (2016).

¢ESTA MUY GENERALIZADA LA ECONOMIA DE PLATAFORMAS?

Resulta evidente la importancia cada vez mayor que esta cobrando la economia
de plataformas. La compania de servicios de taxis Uber ha pasado de ser una com-
pania local advenediza a convertirse en una corporacién global con un valor de mer-
cado de mas de 60.000 millones de dblares USA en tan solo cinco afios, por lo que
ya es la start-up de mas rapido crecimiento de la historia (Steinmetz, 2016). Y la po-
pularidad de las plataformas no se ha limitado a los inversores de capital. Las em-
presas tradicionales también han invertido en plataformas que pueden ser un reto
para sus modelos comerciales. Por ejemplo, FedEx se ha hecho con DoorDash y
car2go pertenece ahora a Daimler. Este flujo de entrada de capitales ha dado alas
al rapido crecimiento de la economia de plataformas. Un informe extensamente ci-
tado de PricewaterhouseCoopers (2015) pronostica un crecimiento en los ingresos
de los sectores clave de la “economia colaborativa” de los 15.000 millones de délares
USA actuales a unos 335.000 millones para 2035. Ni que decir tiene que tal predic-
cion a tan largo plazo tiene un valor relativo y que no todas las economias colabo-
rativas son plataformas de Internet, aparte de que no todas las plataformas
pertenecen a la economia colaborativa. No obstante, si existe un consenso bastante
generalizado en que se trata de un ambito que esta creciendo rapidamente. Los cal-
culos de la Comisién Europea sobre el tamano de la “economia colaborativa” son
bastante parejos: los ingresos de estas plataformas en Europa se han valorado en
torno a los 17.000 millones de délares USA, y el 17% de los ciudadanos de la UE ha
utilizado los servicios ofrecidos por las mismas al menos en una ocasién (Comision
Europea, 2016; Eurostat, 2016).

De todos modos, existen grandes diferencias entre paises. Donde mejor se co-

nocen estas plataformas es en Francia, Croacia y Estonia, mientras que en Chipre,
Malta y el Reino Unido son poco conocidas. Un aspecto interesante es que suele
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haber mas trabajadores que usuarios en estas plataformas, lo que puede indicar que
los clientes son a menudo empresas y no personas fisicas. En general, las platafor-
mas captan la atencion de un sector demografico joven, mas educado y urbano (Eu-
rostat, 2016).

FIGURA 3
Conocimiento y uso de las plataformas online
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Fuente: Eurostat (2016).

Con todo, persisten ciertas preguntas importantes sobre la intensidad del trabajo.
Las pruebas empiricas indican que el compromiso en las plataformas es a menudo
algo excepcional para los trabajadores potenciales, que se registran en la aplicacion
y hacen uno o dos trabajos... para luego desaparecer para siempre (véase el ejemplo
de la plataforma ListMinut en la Figura 4). Es probable que algunos de ellos lo inten-
ten en otras plataformas, pero muchos probablemente ya no vuelvan. Segun la en-
cuesta del Eurobarémetro, solo el 15% de los trabajadores de estas plataformas
ofrecen sus servicios periédicamente, mientras que el 28% lo haran en una Unica
ocasion (Eurostat, 2016). Sigue abierta la cuestion de la sostenibilidad de las plata-
formas de trabajo pasado el tiempo en que a la gente le apetezca probar algo nuevo.
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FIGURA 4
Distribucion de ganancias en la plataforma ListMinut
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Fuente: De Groen, Maselli y Fabo (2016).

IMPACTO DE LAS PLATAFORMAS DE INTERNET
EN EL MERCADO DE TRABAJO

La variedad de plataformas analizadas conlleva diferentes repercusiones para el
mercado laboral. Las distinciones entre los distintos tipos de plataformas ya comen-
tados son utiles también para comprender el impacto que cada una de ellas puede
tener. En primer lugar, las plataformas pueden facilitar la organizacién mediante el
empleo autébnomo de actividades que tradicionalmente dependian de una relacién
laboral, y posiblemente sea este el impacto transformativo mas radical que merece
la atencion de los legisladores. No obstante, hasta la fecha lo que han hecho las pla-
taformas de mas éxito ha sido reorganizar sectores en los que ya existia cierta forma
de autoempleo. Uber es el ejemplo mas claro, pero también hay plataformas como
CoContest que parecen limitarse a servicios que han dependido del empleo aut6-
nomo en el pasado (p.e.: arquitectos) (véase Maselli y Fabo, 2015).

En segundo lugar, las plataformas pueden facilitar la prestacion de servicios de
forma remota, lo que podria dar lugar a una deslocalizacion del trabajo desde los
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mercados laborales locales. Ejemplos de ello serian Amazon Mechanical Turk, que
vincula a trabajadores de todo el mundo, o la plataforma belga de disefiadores de
interiores CoContest, que puede poner en contacto a disefiadores serbios con clien-
tes de Italia (Ipeirotis, 2010; Maselli y Fabo, 2015; Berg, 2016). Algo que merece la
pena destacar es que PwC (2015) identifica ciertos servicios locales, como los de
transporte, comida a domicilio, provision de alojamiento y arte/ocio entre los ambitos
en los que seguramente crezca la economia colaborativa, lo que puede indicar que
el efecto de la deslocalizacion quiza no resulte crucial, al menos a corto plazo.

La Figura 5 presenta algunas de las plataformas mas importantes en relacion con
las dos distinciones clave que basicamente se corresponden con la diferencia entre
deslocalizacion/subcontratacion. Algunas plataformas se centran en reorganizar la
vinculacion de actividades que ya se organizan sobre la base del autoempleo y se
mantienen a nivel local (muy especialmente Uber); luego estan las que de hecho
deslocalizan el trabajo que tradicionalmente habria realizado el mercado laboral local
con trabajadores asalariados y que se envia a trabajadores autbnomos en ubicacio-
nes de bajo coste (Upwork). Resulta destacable que los cuadrantes de la esquina
superior izquierda estén vacios, dado que las plataformas de éxito no parecen, de
momento, haber logrado reorganizar los mercados laborales locales para pasar
de las relaciones laborales tradicionales al empleo autbnomo.

Figura 5
Las plataformas y sus distintas repercusiones
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En tercer lugar, las plataformas hacen que aumente la competencia al rebajar
las barreras a la entrada incluso si no transforman el trabajo asalariado en autoem-
pleo, lo que provoca presiones sobre las condiciones laborales y salariales. Este es
el caso de Uber, que hace que compitan conductores profesionales con estudiantes
0 personas en excedencia por paternidad que quieran incrementar sus ingresos de
forma ocasional.

En cuarto lugar, los mecanismos relativos a la reputacion que emplean las plata-
formas contribuyen también a la influencia del marketing en el mundo del trabajo.
Los rituales de “mendigar y hacerse propaganda” (begging and bragging) asociados
al mundo académico moderno, al periodismo freelance o a la creacién artistica son
caracteristicas prominentes del trabajo en estas plataformas de Internet (Boyce
et al., 2007; Huws, 2014).

Por Gltimo, las plataformas pueden facilitar un mayor desglose de las actividades
laborales hasta dejarlas en tareas individuales que, a su vez, se diferencian entre
las que requieren el trabajo de una “cabeza” creativa y muy especializada y las que
pueden dejarse para las “manos”. Mientras que el trabajo de las “cabezas” se asocia
a un nivel elevado de calidad de empleo en términos de salario y otras cuestiones,
las “manos” se ven amenazadas constantemente por la deslocalizacion y la auto-
matizacion (Huws et al., 2009). Esto puede llegar a alcanzar formas muy extremas
en algunas plataformas online, especialmente Amazon Mechanical Turk, donde los
usuarios a menudo realizan tareas tales como identificar objetos en una imagen por
una tarifa de tan solo 0,01 dolares.

Por lo tanto, las plataformas pueden contribuir a la precarizacion del trabajo. De
hecho, hay muchos aspectos en que esta nueva economia les resulta sorprenden-
temente familiar a quienes investigan el empleo precario. Por ejemplo, el uso habitual
de eufemismos tales como “socios” (Uber) cuando se habla de trabajadores es un
signo comun de una préctica a la que ya se denominé en el pasado “falso autoem-
pleo” (Jorens y van Buynder, 2008). Se espera que los trabajadores se presenten
en todo momento como una “mercancia valiosa” a un amplio abanico de clientes y
que se ofrezcan para realizar trabajos individuales para que los seleccione algun
cliente, como si fueran un producto de un catalogo, mientras permanecen atrapados
en trabajos precarios, estigmatizados y sin futuro (Boyce et al., 2007; Huws, 2014).

El r4pido crecimiento en importancia de las plataformas puede suponer también
que cada vez se establezcan con mas frecuencia los estandares laborales sobre la
base de las practicas de la economia de plataformas (de Groen y Maselli, 2016).
Sundararajan (2016) presenta una visiobn aun mas radical, pues considera que las
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relaciones laborales, asi como las propias plataformas, seran sustituidas en el futuro
por interacciones virtuales entre iguales (P2P), desplazando asi los aspectos méas
rigidos de las formas de capitalismo existentes en la actualidad.

Aunque este panorama pudiera parecerle descabellado a algunos, lo cierto es
que ya podemos ver estas nuevas formas de organizacion del trabajo. Un estudio
cualitativo realizado por el Oxford Internet Institute sobre trabajadores asiaticos que
proporcionaban destrezas técnicas a empresas occidentales mediante plataformas,
descubrié la aparicion de una red bastante compleja de personas procedentes del
mundo desarrollado y con distintos grados de destreza para aprovechar las oportu-
nidades que aporta esta nueva forma de trabajo (Lehdonvirta et al., 2015). Aparte
de los trabajadores técnicamente cualificados que puedan trabajar en la plataforma,
estas redes a menudo cuentan con individuos capaces de tener una comunicacion
eficiente con los clientes y con otras personas que prestan servicios a los trabajado-
res de la plataforma a cambio de una parte de las ganancias. Asi pues, no sorprende
que en especial las plataformas puramente virtuales y sin fronteras hayan captado
la atencién de los investigadores. Degryse (2016), por ejemplo, habla sobre el em-
poderamiento del capital por parte de las plataformas hasta un grado que le permitiria
eliminar todos los limites de los marcos normativos y fiscales nacionales.

REGULAR LAS PLATAFORMAS DE INTERNET

El impacto del aumento de las plataformas online dependera de la reaccion de
los legisladores. En vista del rpido crecimiento de la economia colaborativa / bajo
demanday la creciente politizacion de las plataformas manifestada en protestas con-
tra Uber y Airbnb, en particular, existe cada vez mas presion por terminar con la laxa
situacion actual y para que se regule el sector (Fabo, Karanovic y Dukova, 2017).
Con gran frecuencia, las quejas mas generalizadas de quienes trabajan en estas
plataformas son los bajos salarios y, paradéjicamente, la falta de control sobre el ho-
rario laboral (véase, por ejemplo: Berg, 2016). La falta de seguro es otra preocupa-
cion importante para quienes se dedican a repartir comida: los accidentes, incluso
con lesiones graves, son muy habituales entre los ciclistas. Asi pues, la respuesta
normativa debera abordar el problema del salario y de las condiciones laborales. No
basta con, por ejemplo, garantizar la portabilidad de los sistemas de seguro, pues
esta no conlleva seguridad alguna, especialmente si el problema son los bajos
salarios.

El aspecto bésico del debate tiene que ver con la propia naturaleza del trabajo
en plataformas, concretamente si constituye empleo o no. En este sentido, la Comi-
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sion considera que el empleo es, en principio, toda relacién laboral que cumpla los
tres criterios siguientes: una relacién subordinada, la naturaleza del trabajo y la re-
muneracioén ofrecida. La Comision especifica que muchos de los argumentos comu-
nes de las plataformas, como el hecho de que los trabajadores no estén
supervisados en todo momento y que el trabajo no se produzca de forma continuada,
no son suficientes para evitar clasificar este trabajo como una relacién laboral (Co-
mision Europea, 2016).

No obstante, dada la precaria posicion de los trabajadores de las plataformas,
podriamos ir un paso mas alla y decir que representan una categoria de trabajadores
que requiere una proteccién especial, de manera similar a las disposiciones norma-
tivas existentes para el trabajo a tiempo parcial, de duracion determinada o de ETT.
Ademaés, los legisladores deberian plantearse una extension de los convenios co-
lectivos a categorias mas amplias de trabajadores y no solo a los trabajadores asa-
lariados, lo que también incluiria a quienes trabajan en plataformas.

Al mismo tiempo, los trabajadores que no puedan considerarse empleados de-
berian quedar protegidos por reglamentos aplicables al empleo autbnomo o me-
diante alguna proteccién especifica para plataformas. De momento, los trabajadores
auténomos no tienen acceso a sistemas de proteccion social con un nivel compara-
ble al que disfrutan los trabajadores estables (véase OCDE, 2015).

En el caso del trabajo verdaderamente ocasional, como muestran de Groen et
al. (2016), ya existen estatutos de empleo especificos en muchos paises europeos,
normalmente limitados por los ingresos maximos permitidos, registros especiales u
otras condiciones. Por consiguiente, podria afirmarse que, en el caso de los traba-
jadores realmente ocasionales, existen con frecuencia diversos modos legales de
garantizar que la relacion laboral no esté excesivamente regulada, dada la natura-
leza informal del trabajo.

Ademas, los trabajadores autbnomos (de plataforma) deberian poder organizar
y suscribir convenios colectivos. En la UE no se permite, en principio, la organizacion
de trabajadores autonomos bajo el Articulo 101 TFEU. La jurisprudencia de la UE
ha excluido a los “falsos autbnomos” de la aplicacion del Articulo 101 (Caso C
413/13). Las decisiones de los tribunales nacionales sobre si quienes trabajan en
estas plataformas deberian considerarse empleados, trabajadores autbnomos o fal-
sos autbnomos determinan el @mbito por el que se regulan los salarios y condiciones
laborales a través de convenios colectivos, pero los casos deberan evaluarse en
funcidn de las reglas sobre la competencia de la UE. En su lugar, los convenios co-
lectivos deberian poder extenderse a categorias mas generales de trabajadores que
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solamente a los “empleados”, para incluir a quienes operan en plataformas. En este
momento, la legislacidon de muchos Estados miembros no incluye la posibilidad de
que los trabajadores autbnomos suscriban convenios colectivos o queden cubiertos
por ellos.

La experiencia preliminar ha demostrado con claridad que las plataformas, es-
pecialmente las que operan en los mercados laborales locales, no quedan fuera del
alcance de los marcos regulatorios existentes. Las plataformas que establecen con-
diciones salariales y contractuales, como Uber o Deliveroo, son las méas compatibles
con una proteccion que se aproxime, o se ajuste totalmente, a la proteccion estandar
de los trabajadores. De hecho, Uber paga un salario minimo garantizado por hora
en algunos mercados. En Bélgica, los trabajadores de Deliveroo disponen de un con-
venio, negociado por la agencia SMart, que incluye un salario minimo por hora, una
jornada laboral minima, seguro contra lesiones en el trabajo y seguridad social.
De todos modos, se requiere un marco normativo que permita ampliar estas dispo-
siciones a grupos mas amplios de trabajadores.

Las plataformas que reorganizan los mercados locales son también mas faciles
de regular, dado que tanto los clientes como los proveedores comparten la misma
jurisdiccion. La tendencia oligopolica derivada de los efectos de la red facilita también
la labor a los organismos reguladores a la hora de centrarse en las pocas plataformas
dominantes, como ha ocurrido con Airbnb y, en ocasiones, con Uber. En este caso,
las plataformas proporcionan una oportunidad de regularizar diversas actividades
no declaradas puesto que su modelo permite una supervision eficiente de microtran-
sacciones, asi como su incorporacion a los sistemas fiscales y de seguro.

En el extremo opuesto del espectro se encuentran aquellas plataformas, como
CrowdFlower y Upwork, que facilitan la prestacién remota de servicios, y que pudie-
ran resultar en la deslocalizacion del trabajo desde los mercados laborales locales,
con frecuencia hacia otros paises. Esta es una razén por la que seria Gtil contar con
un marco unico para toda la UE, aunque se requeriran soluciones adicionales para
la subcontratacion fuera de este espacio econémico.

Por ultimo, las plataformas del tipo de Upwork o Mechanical Turk, que asignan
trabajos mediante distintos tipos de subastas o “concursos” (que solamente pagan
a los ganadores, mientras que los rivales hacen el trabajo sin que se les abone nada)
exigen la creacion de nuevas instituciones de proteccion que puedan hacer frente a
problemas especificos de dichos concursos, como la ausencia de un mecanismo de
reclamacion en caso de no recibir el pago o de practicas desleales al especificar el
contenido del trabajo. De nuevo, el reto principal consiste en obtener un pago digno.
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CONCLUSION

La subcontratacion, tanto si se produce en un entorno tradicional “offline” como
si se basa en una plataforma de subcontratacion por Internet, conlleva una serie de
desafios. Los mas acuciantes tienen que ver con las relaciones laborales. El temor
a que las dinamicas de subcontratacion puedan conducir en muchos casos a una
mayor incertidumbre y precarizacion para los trabajadores parece plenamente justi-
ficado.

Concretamente, la evolucién hacia un trabajo “bajo demanda” somete a una pre-
sion indebida a los trabajadores, quienes adolecen de una grave falta de seguridad
en lo que respecta a sus ingresos y empleo, en un sistema del que salen especial-
mente beneficiados los empleadores. Este efecto puede verse reforzado cuando la
subcontratacion vaya acompafiada de la deslocalizacion, con la consiguiente carrera
hacia el abismo.

El segundo cambio importante relacionado con la subcontratacion tiene que ver
con la reorganizacién del contenido del trabajo, que puede asociarse a la fragmen-
tacién de trabajos en tareas que posteriormente realizaran distintos trabajadores, en
ocasiones en distintas partes del mundo. Opcionalmente, puede producirse mediante
un incremento del requisito de “mendigar y hacerse propaganda” (begging and brag-
ging) a expensas del propio trabajo. Los efectos de estos cambios conforman un
tema insuficientemente investigado y que merece la atencion de estudios futuros.

Finalmente, el crecimiento de las plataformas de subcontratacidén en Internet trae
consigo el riesgo de potenciar la marginalizacion y la estigmatizacién de grupos vul-
nerables, tales como los jévenes, las minorias o los inmigrantes. Esto conlleva la
responsabilidad de garantizar que los trabajadores de las plataformas conserven su
dignidad y derechos, en lugar de convertirse en parte de un explotado cibertariado
global, con consecuencias sociales y politicas potencialmente graves.

La creciente politizacion de este asunto brinda nuevas oportunidades a los actores
relevantes, incluidos los sindicatos —representantivos tanto de sectores tradicionales
como mas novedosos— Yy, como es logico, a las autoridades, para crear las “reglas
del juego”. Este proceso implicara necesariamente el establecimiento de barreras
entre el mercado y la sociedad; entre el fomento de la colaboracion y la comerciali-
zacion del espacio publico; entre los beneficios y el bienestar social. Como resultado
de esto, el debate sobre las plataformas podria dar lugar a un debate normativo
mucho mas amplio sobre el tipo de sociedad en el que queremos vivir.
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El articulo describe diferentes proyectos llevados a cabo por
el sindicato IG Metall de la DGB, con la colaboracion de trabaja-
dores de plataformas digitales y de investigadores universitarios,
para mejorar las condiciones laborales y conseguir una mayor
transparencia en estos entornos de trabajo.

La naturaleza de las plataformas digitales hace muy compli-
cada su regulacion y la accion de los sindicatos en ellas, por lo
que todas las partes interesadas en este ambito deben actuar
conjuntamente para resolver las complejas cuestiones a las que
tienen que hacer frente.



El trabajo colaborativo
y la economia...

L AS plataformas de trabajo digitales, como Amazon Mechanical Turk, Uber, Up-
work, Deliveroo y Ohlala, facilitan que sus clientes empleen programas informaticos
(una pagina web o alguna aplicacion para teléfonos moéviles) para externalizar rapi-
damente muchos tipos diferentes de trabajo. Estas plataformas conectan a sus clien-
tes con quienes ofrecen servicios, tanto a nivel local como remoto, que abarcan
desde el transporte personal, la entrega a domicilio de comidas preparadas, el tra-
bajo doméstico o incluso de naturaleza sexual, al procesamiento de datos, la mode-
racion de contenidos, el disefio grafico y trabajos de ingenieria y programacion
informatica.

Normalmente, quienes trabajan en estas plataformas deben acordar que se les
clasifique legalmente como trabajadores autébnomos, no como empleados, por lo
que no tienen derecho a un salario minimo ni a otras prestaciones y protecciones
que si les corresponden a los trabajadores asalariados, como vacaciones pagadas,
bajas por enfermedad, horas extras, proteccidon contra el despido o negociacion co-
lectiva. En algunos casos, a los expertos legales y defensores de los trabajadores
les parece adecuada la clasificacién de trabajadores autbnomos, aunque en otros,
dado que los operadores de la plataforma ejercen un grado significativo de control
sobre la remuneracion, la asignacion de trabajos, el horario laboral y los métodos
de trabajo, tanto los trabajadores como los sindicatos sostienen que deberia tratar-
seles como trabajadores por cuenta ajena.

Desde una perspectiva sindical, las plataformas de trabajo digitales plantean tanto
oportunidades como riesgos. Mirando el lado positivo, estas plataformas amplian el
acceso al mercado laboral: proporcionan trabajo remunerado a personas que de otro
modo podrian no tener acceso a este. Por ejemplo, las plataformas en internet per-
miten que los trabajadores desempefien su labor desde casa, algo especialmente
importante para quienes son responsables del cuidado de otras personas, y quienes
no habian tenido acceso a un trabajo remunerado con anterioridad a menudo se
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sienten agradecidos. No obstante, la ampliacién del acceso al mercado laboral puede
tener también consecuencias negativas. Un ejemplo seria que el aumento de la com-
petencia entre trabajadores en un mercado laboral mas amplio puede conllevar una
presion a la baja en los salarios, en la seguridad y la calidad del empleo. Hablando
en términos mas generales, el crecimiento del trabajo precario y, en gran medida,
poco regulado de estas plataformas conlleva el riesgo de que se erosione el poder
negociador de los trabajadores, lo que, a su vez, podria resultar en una desigualdad
econOmica cada vez mayor. Y la desigualdad econémica pone en peligro la demo-
cracia; un riesgo que puede observarse en los recientes avances realizados por mo-
vimientos antidemocraticos, tanto en Europa como en Norteamérica.

Desde esta perspectiva, el presente articulo ofrece una breve historia de dos pro-
yectos creados para apoyar y mejorar la interconexion profesional, la formacion de
una identidad colectiva, las condiciones laborales y el poder negociador de quienes
trabajan en plataformas digitales.

MECHANICAL TURK Y TURKOPTICON, 2008-20172

Mechanical Turk (“MTurk”) es una pagina web gestionada por Amazon en la que
los clientes, llamados “solicitantes,” demandan determinadas tareas, y los trabaja-
dores eligen cuales completar por una remuneracion. Tal como ocurre con muchas
plataformas de este tipo, los trabajadores deben confirmar que son autonomos, no
empleados. Después de entregar su trabajo, los solicitantes revisan el trabajo reali-
zado y deciden si “aprobarlo” o “rechazarlo”, y a los trabajadores se les paga por el
trabajo aprobado, pero no por el rechazado. Los solicitantes pueden rechazar (es
decir, no pagar) el trabajo por cualquier motivo. MTurk cuenta con una “interfaz de
programacion de aplicaciones” (“API”) mediante la que los solicitantes pueden auto-
matizar el proceso de publicar y revisar el trabajo. En otras palabras, los solicitantes
pueden escribir programas que decidan automaticamente si se le pagard o no a un
trabajador por su labor.

En 2008, en respuesta a diversos informes de los trabajadores en los que estos
afirmaban que se les pagaba tarde y mal, que habia mala comunicacion y que se
producian rechazos (impagos) arbitrarios, Lilly Irani y Six Silberman, que en ese mo-
mento eran estudiantes de posgrado en la Universidad de California, en Irvine, dise-

2 Distintas partes de esta seccion recogen los analisis de M. Six Silberman y Lilly Irani: “Operating an em-
ployer reputation system: lessons from Turkopticon, 2008-2015,” Comparative Labor Law and Policy Jour-
nal 37(3), 2016.
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faron Turkopticon, una pagina web y una extension del navegador que los trabaja-
dores pueden utilizar para evaluar a los solicitantes. En la version original de
Turkopticon, los trabajadores otorgaban una puntuacién numérica (de 1, la peor, a
5, la mejor) en funcion de cuatro variables: remuneracion, rapidez en el pago, justicia
en la apreciacion y comunicacion. Durante los primeros afos de Turkopticon, este
sistema de calificacion permitia a los trabajadores comparar sus experiencias y com-
partir sus ideas sobre lo que significaba ser un “buen” solicitante en términos de
estas cuatro magnitudes (por ejemplo, en qué consiste un “buen sueldo” o una
“buena comunicacion”).

No obstante, tras cierto tiempo surgieron disensiones sobre cual era el uso apro-
piado que debia darse al sistema de calificacion. Por ejemplo, algunos consideraban
que podia darse una calificacion positiva en términos de remuneracion a tareas que
pagaran unos 6 doélares por hora, mientras que otros opinaban que cualquier tarea
que pagara menos que el salario minimo en Estados Unidos deberia recibir la cali-
ficacibn mas baja. Ciertos trabajadores afirmaron que el criterio de “justicia” sola-
mente deberia utilizarse para indicar rechazos injustificados, mientras que otros lo
consideraban (til para indicar otros problemas con las tareas (por ejemplo, métodos
problematicos de control). Todas estas desavenencias crearon confusion y tensiones
entre los trabajadores, y, segun iban accediendo otros nuevos, estos entraban invo-
luntariamente en esta compleja situacion.

Como resultado de ello, entre 2015 y 2016 Irani y Silberman colaboraron con dis-
tintos trabajadores para redisefiar el formato de revision. Como parte de este nuevo
diseno, las evaluaciones pasaron de ser un analisis de los solicitantes a serlo de las
tareas, lo que exigia una versién totalmente nueva de la pagina web y de la extension
del navegador. Kai Li, un trabajador de MTurk, cientifico de datos y programador,
ofrecio sus servicios gratuitamente durante cientos de horas para codisefar, crear y
perfeccionar la nueva version de la pagina web, que finalmente se lanzé en marzo
de 2017.

Ademas de centrarse en la revision de tareas y no de solicitantes, el nuevo for-
mato de revision pretende separar los “hechos” sobre las tareas de las opiniones de
los trabajadores. Por ejemplo, en lugar de preguntar: “En una escala del 1 al 5,
¢como calificaria la paga?”, el nuevo formulario pregunta cuanto se paga por la tarea
y cuanto tarda el trabajador en realizarla. Dado que cada persona tiene una opinién
diferente sobre lo que es un salario aceptable, esta nueva version no pide valoraciéon
alguna de estos datos; tan solo los presenta de forma objetiva. Se han realizado
cambios similares en las preguntas sobre la justicia en la valoracion, la rapidez en
el pago y la comunicacion. En septiembre de 2017 ya se contaba con unas 400.000
evaluaciones de 57.000 solicitantes en la version original de Turkopticon y con unas
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10.500 en la nueva version, con alrededor de 85.000 usuarios registrados, y alrede-
dor del 25% de estos habia escrito al menos una evaluacion.

Sabemos, por nuestras conversaciones con los solicitantes y por nuestra inves-
tigacion independiente, que Turkopticon hace que varie el comportamiento de los
primeros de manera que favorecen a los trabajadores, si bien es cierto que desde la
perspectiva de estos el sistema presenta ciertos inconvenientes y limitaciones. Se
trata de un sistema complejo y se tarda bastante tiempo en aprender a usarlo. Los
miembros de la comunidad dedican muchas horas no remuneradas a redactar, leer
y moderar las evaluaciones...; tiempo que podrian dedicar a ganar dinero. Estas
actividades pueden llegar a ser agotadoras psicolégicamente dado que, en ocasio-
nes, los usuarios de Turkopticon publican evaluaciones demasiado agresivas o vul-
gares, acosan o amenazan a los solicitantes o a otros trabajadores, o participan en
debates bien intencionados pero excesivamente acalorados sobre el uso apropiado
del sistema. La nueva version intenta abordar algunos de los problemas mas evi-
dentes del original aunque, como no queriamos obligar a los trabajadores a cambiar
de version, existen (al menos de momento) dos versiones distintas, lo que quiza re-
sulte en una mayor confusion.

Por si solo, Turkopticon no “resuelve” ninguno de los problemas a los que tienen
que hacer frente los trabajadores de MTurk. Ademas, forma parte de una voluminosa
y compleja red de practicas informales de ayuda mutua de las que, en la mayoria de
los casos, se encargan trabajadores voluntarios de MTurk. Esta red incluye foros
que son propiedad de los trabajadores, como Turker Nation y MTurk Crowd; software
sofisticado programado por los trabajadores; y algunas herramientas desarrolladas
por los investigadores. Tanto los foros como las herramientas citados sirven para
mejorar algunos de los problemas que afrontan los trabajadores en Mechanical Turk,
pero no cambian el hecho de que se trata de un entorno laboral exigente y rapido,
caracterizado por una gestion “a distancia” y a menudo automatizada, y por una feroz
competencia internacional.

FAIRCROWDWORK.ORG Y EL CODIGO DE CONDUCTA
PARA EL CROWDSOURCING: 2014-20178

En 2013, IG Metall comenz6 a dedicar una atencion y recursos significativos al
tema del trabajo colaborativo (crowd work, en inglés). Como consecuencia de uno

3 Parte del quinto parrafo de esta seccion se ha adaptado de M. Six Silberman y Ellie Harmon: “Rating
working conditions in digital labor platforms”, presentado a Computer Supported Cooperative Work.

gaceta 94 sindical



El trabajo colaborativo
y la economia...

de estos primeros proyectos, Christiane Benner y Vanessa Barth, directivas de |G
Metall, publicaron junto con el investigador Florian Alexander Schmidt el libro Crowd
work — zurlick in die Zukunft? Perspektiven digitale Arbeit (“El trabajo colaborativo:
;regreso al futuro? Perspectivas sobre el trabajo digital”) en 2015. En él se abordan
las perspectivas sindical y de investigacion relativas a los riesgos y oportunidades
de las plataformas de trabajo digitales tanto para los trabajadores como para los sin-
dicatos. En mayo de 2015, IG Metall lanz6é FairCrowdWork.org, una pagina web en
la que los trabajadores pueden calificar las condiciones de trabajo en las plataformas.

Afinales de 2015, |G Metall entabl6 un didlogo con varias plataformas alemanas,
entre las que se incluian las que estaban tras el “Cddigo de conducta para el
Crowdsourcing”, una serie de directrices desarrolladas por varias plataformas ger-
manas para lograr una “cooperaciéon préspera y justa” entre plataformas, clientes
y crowdworkers. En colaboracion con estas plataformas, Benner, Barth, Silberman
y su colega Robert Fuss entrevistaron en 2016 a cientos de alemanes que partici-
paban en el trabajo colaborativo de seis plataformas. Las encuestas sirvieron para
recopilar informacion sobre demografia laboral, salarios, otros empleos y opiniones
de los trabajadores sobre la plataforma y sobre el Cddigo de conducta para el
Crowdsourcing.

Para averiguar los aspectos mas importantes del Cédigo de conducta para los
trabajadores, Fuss y Silberman desarrollaron una versién online de un método de
priorizacién tematica que a menudo se utiliza en los talleres de formacién sindical.
En la version “offline”, los elementos se enumeran en una pizarra. A los participantes
se les da un juego de 3-10 pegatinas que deben colocar en la pizarra junto a los
temas que consideran mas importantes y, a continuacion, se clasifican los temas en
funcién del nimero total de pegatinas recibidas. En la encuesta de 2016 en Internet,
Fuss y Silberman enumeraron los 10 temas del Codigo de conducta original y pidie-
ron a los trabajadores que distribuyeran las 10 “pegatinas virtuales” entre ellos, te-
niendo en cuenta que podian asignar un maximo de tres “pegatinas” a cada tema.
Con mucha diferencia, el tema que recibi6 la calificacion mas alta era el de “remu-
neracion justa”, lo que sirvié para confirmar nuestra hip6tesis de que mucha gente
trabaja en plataformas de trabajo digitales para ganar dinero y no simplemente “por
diversion” o “para pasar el rato”, como se habia sugerido.

Tras comentar los resultados de nuestra encuesta con los operadores de las pla-
taformas que habian iniciado el Coédigo de conducta, se reviso el tema de la “remu-
neracion justa” en la segunda versidén del Cédigo, publicada a finales de 2016. En
su primera version, el texto simplemente habia comentado que los trabajadores de-
berian conocer cuanto se les debia pagar por completar una tarea en concreto.
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En la segunda version se afiadio que las plataformas debian incluir los “estandares
de salario local” como un factor al establecer el precio de las tareas, un pequefo
paso hacia unos estandares justos en las plataformas.

Durante este mismo periodo de tiempo, la investigadora en interacciones hu-
mano-ordenador Ellie Harmon y Six Silberman estaban disefiando la segunda ver-
sion de FairCrowdWork.org, la pagina web de IG Metall sobre plataformas de trabajo
digitales. La pagina web se cre6 originalmente en 2015 para que los crowdworkers
pudieran calificar las condiciones laborales de las plataformas de trabajo. No obs-
tante, no les resultd posible verificar que todos los usuarios que publicaron su eva-
luacién de una plataforma concreta hubieran trabajado en la misma. En segundo
lugar, la primera version de FairCrowdWork.org les pedia a los trabajadores que die-
ran una clasificacidén por estrellas a cinco aspectos diferentes de su experiencia la-
boral (remuneracion, tareas, comunicacion, evaluacién y tecnologia). Sin embargo,
como ya comentamos con respecto de Turkopticon, pedirles directamente a los tra-
bajadores que asignen una calificacion resulta problematico porque cada persona
tiene su propia opinion sobre como se relaciona cada puntuacidén con una situaciéon
laboral especifica. Teniendo esto en cuenta, Harmon y Silberman redisefaron Fair-
CrowdWork.org y su sistema de calificacion en 2017: en lugar de pedirles a los tra-
bajadores que introduzcan su calificacién directamente, esta se calcula en funcion
de las respuestas a una encuesta con 95 preguntas. La encuesta se ha publicado
directamente en plataformas de trabajo colaborativo para asegurarse de que todas
las evaluaciones procedan de verdaderos trabajadores del sector. Ahora las califi-
caciones se calculan usando multiples preguntas concretas sobre cada aspecto de
las condiciones laborales, por lo que las calificaciones son mas fiables y comparables
entre si.

La nueva version de FairCrowdWork.org supone un paso mas hacia la creacion
de mayor transparencia en el mundo de las plataformas de trabajo digitales.

¢ QUE HEMOS APRENDIDO? ;Y AHORA QUE?

Los proyectos desarrollados por los trabajadores, como es el caso del foro MTurk
Crowd, pueden describirse como proyectos “ascendentes”, o “bottom up”, en el sen-
tido de que son los propios trabajadores quienes los inician, sin contar con el apoyo
de las companias de la plataforma, de sindicatos o de las administraciones. Por otro
lado, la postura institucional de los sindicatos alemanes permitié que IG Metall asu-
miera un enfoque mas “descendente”, o “top down”, en el Proyecto de Crowdsourcing,
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al ponerse en contacto con los operadores de la plataforma para tratar asuntos con-
cretos, como el Codigo de conducta, y buscar la opinion de los trabajadores en sus
estratos mas representativos mediante encuestas generales. En el futuro, tanto las
iniciativas “boftom up” como las “top down” se complementaran y reforzaran entre
si: mientras las primeras a menudo responden directamente a las necesidades que
los trabajadores consideran propias, frecuentemente se han de tener en cuenta fac-
tores tales como el estrés del personal, la escasez de recursos financieros, la falta
de acceso a los medios y conocimientos legales o de conocimientos especializados
en otras materias. Por su parte, las actuaciones “top down”iniciadas por las distintas
instituciones gozan de acceso a los medios, conocimientos legales, conexiones po-
liticas y una cierta estabilidad financiera. No obstante, las personas que trabajan en
entornos institucionales tienen también que responder ante su propia organizacion,
no solo ante los trabajadores. Por consiguiente, tienen que enfrentarse a retos
diversos al responder rapidamente y con flexibilidad a las necesidades de los traba-
jadores.

Al plantearnos el futuro de la organizacion en las plataformas de trabajo digitales,
se debera analizar la siguiente pregunta: “; Cémo pueden apoyarse y complemen-
tarse optimamente las redes “bottom up” con las iniciativas “top down” para dar poder
a los trabajadores en las plataformas de trabajo digitales?”

Ademés, la naturaleza internacional de algunas de las plataformas de trabajo
hace que se cuestionen los modos tradicionales de regulacion y organizacion. Mien-
tras las plataformas que gestionan trabajos “en persona” (limpieza, transporte...)
pueden ser reguladas por las administraciones locales donde viven los trabajadores
y estos pueden ser representados por los sindicatos locales, mucho mas complicado
resulta regular las plataformas y representar a los trabajadores que realizan sus ta-
reas de forma remota. ; Qué puede hacerse legal e institucionalmente para defender
a alguien de un Pais A que trabaja en una plataforma con sede en un Pais B para
un cliente que esta en un Pais C? ;Qué derechos tendria un trabajador en esta si-
tuacion, y quién deberia encargarse de defenderlos?

Segun vaya creciendo el trabajo basado en plataformas, los trabajadores, los
operadores y clientes de plataformas con visidén de futuro, los sindicatos, investiga-
dores, organismos reguladores y demas partes interesadas deberan trabajar con-
juntamente para encontrar respuestas a todas estas cuestiones tan complejas.
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En este articulo se estudian las caracteristicas de la precarie-
dad laboral en Espafia, considerando los ambitos del empleo
temporal, el trabajo a jornada parcial y los “falsos” auténomos.
Para ello, se analizan los grupos de trabajadores afectados por
la precariedad, atendiendo a las brechas existentes en términos
de regulacion, representacion y proteccién social, en compara-
cion con los trabajadores con una relacion laboral estandar.

El resultado es que este conjunto de relaciones laborales no
estandar no es algo nuevo en nuestro pais, suponiendo alrededor
del 40% de la ocupacion total en lo que llevamos de siglo, que
crecera aun mas si se mantiene la dinamica de aumento del tra-
bajo a tiempo parcial. La situaciéon es mas preocupante si se tiene
en cuenta que las formas de trabajo precario analizadas no en-
globan todas las formas de precariedad, como el trabajo no de-
clarado (caso extremo de precariedad) o el caso de los becarios
(objeto de preocupacion por desembocar frecuentemente en si-
tuaciones de abuso). A lo que se afiaden los cambios que la re-
volucion digital puede tener —esta teniendo ya— sobre el empleo.



Sobre la precariedad
laboral en Espana.

1. INTRODUCCION

L OS altos niveles de desempleo que caracterizan al mercado laboral espafiol
hacen de éste un laboratorio perfecto para el estudio de las mas de cincuenta refor-
mas que, con diferentes grados de ambicién, se han sucedido en nuestro pais desde
la aprobacion del Estatuto de los Trabajadores en 1980 (CCOOQO, 2012 y 2014). En
este sentido, el enfoque liberalizador de las reformas, en sintonia con el mensaje de
la OCDE encapsulado en su influyente Jobs Study (1994), junto con los cambios
en las practicas llevadas a cabo por parte de empresas y administraciones publi-
cas, en un contexto de globalizacién y cambio tecnolégico, ha conducido a un au-
mento de la precariedad laboral. Junto con el empleo temporal, alentado por la
reforma de 1984, mas recientemente se ha observado el aumento de otras relacio-
nes laborales no estandar con efectos negativos sobre la calidad del empleo, como
el trabajo a tiempo parcial involuntario o el trabajo autbnomo dependiente, sin que
ello haya servido para normalizar las desesperantes tasas de desempleo de Espana.

En este articulo pretendemos estudiar, con las limitaciones espaciales impuestas
por el formato de la revista, cuales son las caracteristicas de la precariedad laboral
en Espafa prestando atencién especial a las “nuevas” formas de empleo precario’.
Para ello, analizaremos aquéllos grupos de trabajadores afectados por la precarie-
dad, atendiendo a las brechas existentes en términos de regulacion, representacion
y proteccidn social, en comparacion con los trabajadores con una relacion laboral
estandar, RLE. Esta revision de las formas de precariedad laboral abarcara los si-
guientes ambitos: (a) el empleo temporal, (b) el trabajo a jornada parcial, (c) “falsos”
auténomos.

' Este trabajo es un resumen del trabajo Precarious employment in Spain realizado para la Comision Eu-
ropea dentro del proyecto Reducing precarious work in Europe through social dialogue, coordinado por
Damian Grimshaw, de la Universidad de Manchester (VS/2014/0544, D.G. Employment and Social Le-
gislation, Social Dialogue).
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2. LARELACION LABORAL ESTANDAR EN ESPANA

A pesar de los cambios que se han producido durante las Ultimas décadas en el
mercado laboral espafiol, caracterizado por el fuerte crecimiento de las nuevas for-
mas de empleo precario como el trabajo temporal o el trabajo a tiempo parcial, es
importante sefalar que la mayoria de los trabajadores espafioles todavia gozan de
una relacion laboral estandar, cuyas principales caracteristicas son la naturaleza in-
definida de la relacion laboral en términos temporales, que se ve respaldada por una
regulacion de proteccion al empleo homologable con la del resto de la UE, y jornada
a tiempo completo. Junto a ello, la relacion laboral convencional esta caracterizada
por la existencia de un alto nivel de cobertura de los trabajadores por acuerdos de
negociacion colectiva (aunque ligeramente decreciente en el tiempo), que se sitla
como nucleo de las relaciones de empleo (Fernandez, Ibafiez y Martinez, 2014).

Junto al desarrollo y la normalizacion de las nuevas formas de empleo no con-
vencional, que, como estudiaremos a lo largo de este articulo, estan caracterizadas
por la mayor debilidad de derechos laborales y proteccion social de facto, la relacion
laboral considerada como convencional también recibe presiones, que van desde
los cambios en la regulacion laboral hasta la creciente competencia global y el au-
mento de las tasas de desempleo, que a corto y medio plazo han conducido a su
deterioro. Desde mediados de los afios ochenta, el problema de desempleo en Es-
pafa ha sido interpretado en términos de la rigidez del sistema de empleo, caracte-
rizado por una supuesta alta proteccion, que de alguna forma asustaba a las
empresas a la hora de llevar a cabo nuevas contrataciones, ralentizando el creci-
miento del empleo.

Para dar respuesta a este problema, en 1984 se facilité el uso de los contratos
temporales, lo que dio lugar rapidamente a la aparicién de un nuevo segmento labo-
ral de trabajadores con este tipo de contratos, con menor proteccién en comparacion
con la relacion convencional y con menor capacidad de negociacion con sus emplea-
dores como resultado de su mayor precariedad. Bastaron unos pocos afios para que
esta relacion laboral llegara a alcanzar a un tercio de la poblacion asalariada. Esto
dio lugar a la aparicién de un mercado dual —con trabajadores cuyos niveles de pro-
teccion son muy diferentes— que pasé a considerarse como el principal problema del
mercado de trabajo espafiol. Con el objetivo de reducir esta segmentacion, se puso
en marcha una politica doble dirigida, por un lado, a incrementar las indemnizaciones
a los trabajadores temporales al término de su contrato, y a reducir la proteccion al
empleo en el caso de los trabajadores con contrato indefinido, llegandose a crear
un nuevo tipo de contrato indefinido caracterizado por una proteccion mas baja para
algunos colectivos, que se generalizaria en 2012.
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El resultado de estos cambios ha sido el deterioro de la relacidn laboral estandar
(RLE) a lo largo de los siguientes ejes. En primer lugar, se produce una caida en el
coste del despido. En este sentido, hay que sefialar que en comparacion con el resto
de paises de la OCDE, Espana no destaca precisamente en términos de proteccion
social de los contratos indefinidos. En segundo lugar, los contratos indefinidos estan
muy lejos de ser contratos permanentes, ya que no constituyen una proteccién total
frente al despido, como demuestra que durante la crisis los contratos indefinidos
destruidos en Espafa fueran el 42% del total de empleos perdidos. En palabras de
Cebrian, Moreno y Toharia (2005): “tener un contrato indefinido no significa que este
sea permanente. En Espafa, desde 1997, son menos permanentes que antes, es-
pecialmente en el caso de contratos firmados bajo la aplicacion de la nueva ley”. En
tercer lugar, como resultado de las reformas laborales llevadas a cabo durante la
crisis econdémica se producen cambios importantes en el sistema de negociacion
colectiva, entre los que destacan: (1) la eliminacion de la denominada “ultra-activi-
dad”, gracias a la cual los convenios colectivos eran considerados validos hasta la
firma de uno nuevo independientemente de que acabara el periodo de vigencia pac-
tado. (2) Preeminencia de los convenios colectivos de empresa sobre los de ambito
superior. (3) Facilidades para descolgarse, parcial o totalmente, de los acuerdos co-
lectivos vigentes. Aunque estos cambios no parecen haber tenido consecuencias
radicales en el nivel de cobertura o estructura de los convenios, al menos por el mo-
mento, todo parece indicar que los mismos han alterado de forma significativa la re-
lacion de fuerzas dentro de las empresas, afectando al contenido de los convenios.

Otras implicaciones que han supuesto un deterioro de la relacion laboral conven-
cional estan relacionadas con la proteccion social de los trabajadores RLE. Por un
lado, la duracion de la crisis ha supuesto un mayor riesgo de agotar las prestaciones
por desempleo establecidas, dando lugar a una caida de la tasa de cobertura de las
mismas, a pesar de la creacion de nuevas formas de proteccién a los desempleados
de larga duracién. Por otro, las reformas de las pensiones han supuesto el retraso
de la edad de jubilacion y la reduccion de las pensiones tanto por el alargamiento
del periodo utilizado para el célculo de la Base Reguladora de 15 a 25 afios, como
por el cambio en el sistema de actualizacién de las mismas para hacer frente al aumento
de precios y la incorporacion de un ajuste periédico para compensar el aumento de
la esperanza de vida. Todo ello supone una reduccion del salario diferido que en
definitiva son las pensiones. Esta reduccién en las prestaciones sociales ha ido
acompafada con una reduccién del salario real durante la crisis como resultado de
la menor capacidad de negociacidn de los sindicatos, fruto del aumento de desempleo
y de la propia reforma del sistema de negociacion colectiva. Por poner un ejemplo
de este deterioro, mientras que en 2008 el 67% de los trabajadores contaban con
cldusula de revision salarial en su convenio colectivo, en 2015 el porcentaje no al-
canzaba el 13%.
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Por ultimo, y sin pretender ser exhaustivos, otro elemento que afecta al contrato
de trabajo convencional ha sido la introduccién de una nueva legislacién en 2012
para luchar contra el absentismo, incluso cuando la ausencia esta justificada por la
enfermedad. La nueva regulacion eliminé un requisito previo existente, segun el cual
el empleador solo podia aplicar medidas individuales contra los trabajadores ausen-
tes cuando el indice global de ausentismo en la empresa superaba un cierto nivel.

GRAFICO 1
Empleo estandar (RLE) y empleo no estandar (ENE) en Espafia: 2001-2017
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Como se puede ver en el gréafico 1, que nos servirda como hilo conductor de este
trabajo, la relacién laboral estandar, RLE, que en el contexto de este articulo incluira
el trabajo asalariado a tiempo completo con contrato indefinido mas el empleo por
cuenta propia con asalariados?, se ha mantenido a lo largo del presente siglo en va-
lores alrededor del 60% del empleo total. Con un comportamiento claramente anti-

28Se incluye aqui también los trabajadores de cooperativas y la categoria de ayuda familiar (unas ciento
veinte mil personas en 2017.
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ciclico, ya que crece durante los primeros afios de la recesion, para reducirse con la
recuperacion. Por el contrario, su imagen especular, el empleo no estandar, ENE,
que en estas paginas incluye al empleo asalariado a tiempo completo con contrato
temporal, el empleo asalariado a tiempo parcial y el empleo autbnomo sin emplea-
dos, cae con la crisis como resultado de la profunda reduccidén del empleo temporal,
que soporta el principal ajuste de destruccién de empleo durante la recesion, en un
contexto de aumento paulatino del empleo a tiempo parcial.

3. EL EMPLEO TEMPORAL

El empleo temporal es, sin duda, el principal representante del empleo precario
en Espana. Para la mayoria de la poblacién en edad potencialmente activa, su prin-
cipal fuente de ingresos es, directa o indirectamente, el trabajo. Tener un contrato
de tipo temporal, ademas de otros problemas, genera una gran incertidumbre sobre
la continuidad de los ingresos, de ahi la sensacién de precariedad que acompana a
este tipo de contratos, especialmente, como en Espafna, cuando son de corta o muy
corta duracion (en el tercer trimestre de 2017 el 21% de los trabajadores con contrato
temporal tenia un contrato de menos de 3 meses de duracion). En este sentido,
cuando un trabajador es preguntado acerca de cuales son los principales atributos
de un trabajo para caracterizarlo como “un buen trabajo”, es habitual que la seguri-
dad en el trabajo aparezca entre los primeros puestos, siendo en muchas ocasiones
mas valorada que el salario.

3.1 La invencion espaiola del empleo temporal moderno

Tras la aprobacion del Estatuto de los Trabajadores de 1980, los contratos tem-
porales solo eran permitidos si la naturaleza de la actividad econémica lo justificaba.
El contrato convencional, el indefinido, era el contrato por defecto. Sin embargo, la
idea de facilitar la contratacion temporal como parte de las politicas de empleo des-
puntaba. De hecho, los legisladores consideraban que el contrato temporal podria
utilizarse para facilitar el empleo a determinados grupos de trabajadores con dificul-
tades para encontrar empleo (trabajadores mayores, discapacitados, etc.). La pre-
sentacion del proyecto del Estatuto de los Trabajadores por parte del que fuese
ministro durante aquel periodo, Calvo Ortega, defendia textualmente que “en este
momento, la dialéctica entre el empleo indefinido y temporal es falsa e irreal, la au-
téntica dialéctica en un momento de crisis es el empleo temporal, la jornada parcial
y el desempleo” (Valdés Dal- Ré, 2005, p. 38).
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Cuatro afos después de la aprobacion del Estatuto de los Trabajadores, durante
el primer mandato del Partido Socialista Obrero Espafol (PSOE), en un contexto de
caida del empleo y reestructuracion industrial, la Ley 32/1984 fue implementada con
el fin de permitir el uso de contratos temporales sin limite mientras “las circunstancias
laborales persistiesen”. La justificacion de los motivos por parte de los legisladores
aludia al incremento de la flexibilidad en el mercado de trabajo y la mejora en térmi-
nos de intensidad en la creacion de empleo y por ende en el crecimiento econémico.
Esta ley implica la completa normalizacién del contrato temporal aceptandose, como
cualquier otro tipo de contrato, como una nueva opcién para los empleadores. En
este sentido, es importante tener en cuenta que las Agencias de Empleos Tempora-
les no fueron legalizadas en Espafia hasta 1993 (Real Decreto—ley 18/1993, del 3
de Diciembre). Con esta finalidad se crea un nuevo tipo de contrato temporal para
desempleados (contrato temporal de fomento del empleo). Este contrato produjo un
acusado incremento del empleo temporal. En los siguientes cinco afios, los contratos
temporales llegarian a ser de facto el contrato por defecto, alcanzando un tercio del
empleo total por cuenta ajena, de aproximadamente el 10% en 1984.

Una década mas tarde, el uso intensivo (y abusivo) de este tipo de contratacion
temporal se reconocié como una de las principales anomalias del mismo. Esta cons-
tatacion llevé a un cambio de politica dirigido a limitar su utilizacion mediante el in-
cremento del coste del contrato y la creacién de nuevas formas de contratacién
indefinida con indemnizaciones por despido mas bajas para determinados grupos
de trabajadores, con una sobrerrepresentacion en términos de desempleo. Sin em-
bargo, como se puede apreciar en el grafico 1, las empresas han demostrado ser
muy reticentes al cambio de sus practicas de contratacion laboral, de forma que
hasta la crisis no se reduciria el peso del empleo temporal, y ello como resultado de
la concentracion de la destruccion de empleos en este tipo de trabajadores. En este
sentido, se puede decir que se habria creado en nuestro pais una cultura empresarial
de recurso al trabajo temporal, fungible, muy dificil de transformar, al menos con los
instrumentos utilizados hasta el momento.

El trabajo temporal tiene implicaciones importantes que traspasan su efecto sobre
el bienestar de los trabajadores afectando, entre otras cosas, a la productividad o
incrementando la sensibilidad del empleo a los cambios del ciclo econémico, y por
lo tanto incrementando la destruccion de empleo durante las crisis. En todo caso, su
efecto mas preocupante es sobre el trabajador que es el que padece en primera per-
sona los costes de la temporalidad.

En lo que a esto respecta, es importante sefialar que el coste de la temporalidad
sera muy distinto cuando la misma es algo transitorio (o temporal, valga la redun-
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dancia) que conduce a una relacion estable en la misma u otra empresa, que cuando
se convierta en una situacion estable, en el sentido de que los trabajadores afectados
pasen de trabajo temporal a trabajo temporal durante un largo periodo de tiempo.
En lo que a esto respecta, los economistas laborales han investigado con profusién
si éste era un punto de apoyo hacia el empleo estable (stepping stones) o si por el
contrario era una calle sin salida. Guell y Petrongolo (2007), entre otras autoras, ilus-
tran claramente el bajo nivel de conversidén de los contratos temporales a perma-
nentes. Ademas, de acuerdo con las estimaciones de algunos autores, la tasa de
conversion de temporales en permanentes ha caido de alrededor del 18% en 1987
al 6% en 1997, incrementandose ligeramente desde entonces. Estos resultados son
coherentes con las bajas tasas de conversién obtenidas por Amuedo-Dorantes
(2000).

3.1.1 Temporalidad y brecha regulatoria

Como es sabido (Palomeque, 2000), con la excepcion de la naturaleza temporal
del contrato, los contractos temporales son desde una perspectiva general, similares
a los contratos indefinidos en todos los aspectos. La diferencia principal en términos
de regulacion del contrato esta relacionada con el nivel de proteccion de los traba-
jadores ante el despido o terminacién del contrato, ya que los contratos temporales
tienen derecho a una menor compensacion. Asi, mientras que la indemnizacion por
despido improcedente es de 45 a 33 dias por afio (20 dias en el caso de despido
procedente), los trabajadores con contrato temporal tienen derecho a una compen-
sacion por terminacion de contrato de 12 dias por afo. Curiosamente, la existencia
de compensacién por terminacion de contrato es una caracteristica propia de la re-
gulacion del empleo temporal en Espafia que no existe en otros paises. De hecho,
la posicion mas proteccionista que obtiene Espafa en el indice de Proteccién del
empleo elaborado por la OCDE se explica por el mayor valor del indice que valora
la proteccién del empleo temporal, sobre el que valora el empleo indefinido.

3.1.2. Temporalidad y brecha salarial

Tener un contrato laboral también tiene implicaciones en términos salariales.
Como se puede ver en el gréafico 2, los salarios de los trabajadores temporales son
significativamente menores que los de los trabajadores indefinidos, con una brecha
salarial que en el periodo 2008—-2015, en media, se sitla en el -33,4%. Obviamente
esta diferencia obedece a muchos factores como el tipo de sectores donde se utiliza
el empleo temporal con mayor intensidad, la edad de los trabajadores, su formacién,
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el tamano de las empresas, etc. Asi y todo, cuando por procedimientos estadisticos
se estima qué parte de esta diferencia obedece a las distintas caracteristicas de los
trabajadores con contrato indefinido y temporal y qué parte no parece explicarse por
tales diferencias, se observa que una parte importante de la misma responde bien
al hecho en si de tener contrato temporal, 0 a otras circunstancias, como la antigle-
dad o ejercer un cargo en la empresa, que también dependen de tenerlo.

GRAFICO 2
Salarios por tipo de contrato y brecha salarial Indefinido-Temporal
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta anual de estructura salarial.

3.1.3 La brecha de formacion en el empleo temporal

Otra dimension de discriminacion potencial sufrida por los trabajadores contrata-
dos de manera temporal es el menor acceso a la formacidén dentro de la empresa.
Desde la perspectiva de la empresa, es esperable que ésta dirija la formacion hacia
aquellos trabajadores con posibilidad de continuar en la empresa, lo que derivara en
que los trabajadores temporales reciban menos formacion que los trabajadores con
una relacion laboral més estable. El andlisis econométrico llevado a cabo por la
OCDE (2013) concluye que, controlando por edad, ocupacion, antigiedad en la em-
presa, tamano de la empresa y otras caracteristicas, tener un contrato temporal re-
duce la probabilidad de recibir formacion en un 14% en un conjunto de veinte paises
de la OCDE y en un 18% en el caso de Espana.
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3.1.4 Brecha de representacion del trabajo temporal

Los trabajadores temporales gozan de unas tasas de afiliacion relativamente
bajas con respecto a aquellos con relacion laboral convencional. De acuerdo con la
Encuesta de Condiciones de Vida en el Trabajo, ECVT, en 2010 el 13% de los tra-
bajadores temporales estaban afiliados a un sindicato, en comparaciéon con el 23%
de los trabajadores con contrato indefinido. Esta menor tasa de afiliacion no seria
resultado de una mayor alienacion de los trabajadores temporales con respecto a la
actividad sindical (Fernandez-Macias, 2002). Tampoco parece ser el resultado de
su creencia en que los sindicatos solo defienden a los trabajadores con contrato in-
definido. En lo que a esto respecta, atendiendo a los resultados de la ECVT, tan solo
el 3,9% de los trabajadores no afiliados estaban de acuerdo con la idea de que los
sindicatos unicamente defendian a los trabajadores indefinidos. Méas bien parece
que esta diferencia obedece a la dificultad para que los trabajadores temporales acu-
mulen antigliedad en la empresa y la importancia de esta variable a la hora de ex-
plicar la probabilidad de afiliacion. Como apunta Cilleros (2011), la tasa de afiliacion
de los trabajadores con menos de dos anos de antigliedad es similar entre aquellos
con contrato indefinido y temporal, mientras que las diferencias crecen con el paso
del tiempo.

3.1.5. Brecha de proteccion social de los trabajadores temporales

Los trabajadores temporales tienen los mismos requisitos en términos de protec-
cion social que los trabajadores con contratos indefinidos. La Unica brecha en térmi-
nos de proteccién para este grupo de trabajadores resulta de la mayor dificultad que
encuentran para cumplir los requisitos de elegibilidad necesarios para acceder a los
programas de proteccion social. Entre otros, cabe destacar los criterios de un tiempo
minimo de empleo para ser beneficiario del subsidio de desempleo, o su efecto sobre
la vida laboral y el calculo de las pensiones de jubilacion.

3.1.6. Brecha de control en el cumplimiento de la regulacion

En 2009, Espafa tenia un total de 1.798 trabajadores publicos entre inspectores
y subinspectores encargados del control del cumplimiento de la regulacién laboral,
de salud y seguridad social. Se trata de un total de 10.567 trabajadores por cada
inspector de trabajo. Silo comparamos con algunos paises de nuestro entorno, este
ratio es similar al existente en Francia, por ejemplo, pero superior al de ltalia, que
cuenta con unos 6.000 trabajadores por inspector. Tan importante como los recursos

gaceta 109 sindical



Fernando Pinto
Rafael Mufoz de Bustillo

empleados son las prioridades que la inspeccion de trabajo tiene respecto a las prin-
cipales areas de inspecciéon. En el afio 2013 se llevaron a cabo unas 583.436 ins-
pecciones y so6lo 11.171 (1,9%) estaban relacionadas con la contratacién temporal.
Ello facilita el incumplimiento de la regulacién laboral referida a la contratacion
temporal.

3.1.7 Otras implicaciones

Tener un contrato de tipo temporal tiene también otras implicaciones de segundo
orden, pero no por ello menos importantes como pueda ser, por ejemplo, el papel
otorgado en los procesos de valoracion por parte de las instituciones financieras a
la vida laboral del individuo a la hora de otorgar o no un crédito (o las inmobiliarias
a la hora de arrendar un piso). Esto influye de manera significativa en otros muchos
aspectos que tienen relevancia desde el punto de vista econdmico, como es la ad-
quisicion de nuevas viviendas. Por Ultimo, dada la alta tasa de paro juvenil de Es-
pana, resulta interesante destacar las dificultades de cara a la emancipacioén que
supone tener un contrato temporal; de los jovenes entre los 16 y 34 afios que deciden
emanciparse, tan soélo el 53,9% tienen un contrato temporal frente al 67,4% que tie-
nen un contrato indefinido (Moreno, Lopez y Segado, 2012). En la misma linea, los
contratos temporales estan relacionados con la existencia de un retraso en términos
de fertilidad (Adsera, 2005; Ahn y Mira, 2001).

4. EMPLEO A JORNADA PARCIAL

Durante mucho tiempo el empleo a jornada parcial fue un elemento marginal del
paisaje laboral espafiol. Como observamos en el grafico 1, en las décadas de 1980
y 1990 el trabajo a jornada parcial era minoritario en Espafia. Sin embargo, desde
comienzos de la década de 1990 el empleo a tiempo parcial muestra una tendencia
positiva que, ya con el cambio de siglo, va a hacer del mismo un elemento cada vez
mas presente en el mercado laboral espafiol.
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GRAFICO 3
Evolucion de la tasa de contratos a tiempo parcial. Espana 1987-2017
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacion Activa.

La baja incidencia de la contratacion a tiempo parcial en Espafa ha sido frecuen-
temente explicada aludiendo al enorme uso de los contratos temporales, como si el
contrato temporal y el contrato a jornada parcial fuesen sustitutivos desde el punto
de vista de la empresa. Los datos muestran que esto no es asi, ya que el trabajo a
tiempo parcial es en muchos casos también un trabajo de tipo temporal. De hecho,
antes de la crisis la tasa de temporalidad de los trabajadores con jornada a tiempo
parcial lleg6 a alcanzar el 58% (en 2004), cuando el equivalente entre los trabajado-
res a tiempo completo era del 29%. En el tercer trimestre de 2017, la temporalidad
entre los trabajadores a tiempo parcial alcanzaba el 44,5% (frente al 24,2% en el
caso de tiempo completo). Desde otra perspectiva (Mufioz de Bustillo et al., 2008),
la otrora menor incidencia del trabajo a tiempo parcial en Espana se ha asociado
con el mayor recurso de las empresas espafiolas a la jornada partida, organizacion
del tiempo de trabajo que permite la utilizacion de un trabajador a TC como si de
dos trabajadores a TP se trataran.
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4.1 Caracteristicas del empleo a tiempo parcial

Como en otros muchos paises, el trabajo a tiempo parcial en Espana esta
desempefiado en su mayoria por mujeres, ascendiendo este colectivo al 73% del
total del empleo parcial en 2017. Aunque las mujeres son todavia una mayoria en
términos de empleo a tiempo parcial, la crisis ha impulsado un ligero cambio en la
tendencia respecto a lo que al género se refiere. Comparados con los trabajadores
a tiempo completo, los trabajadores a tiempo parcial han sido casi inmunes a la crisis,
con un incremento en términos de empleo del 12% entre 2008 y 2017 (frente a una
caida de la ocupacioén a tiempo completo del 10%). Este cambio se ha producido es-
pecialmente entre hombres (con un crecimiento en idéntico periodo del 44%), pro-
duciéndose asi un cambio apreciable en la tasa de mujeres que ocupan puestos de
trabajo con jornada parcial, pasandose del 79% al 73% mencionado anteriormente.
Es todavia pronto para saber si este cambio es contingente a la consecuencia de la
crisis o si por el contrario es un cambio de tendencia en la tasa masculina de traba-
jadores a tiempo parcial permanente.

Mientras que la mayor incidencia del trabajo a tiempo parcial entre las mujeres
es un hecho compartido con el resto de los paises de la UE, Espafa sobresale en
la caracteristica de involuntariedad del trabajo a TP. Mas aln, la tasa de involunta-
riedad ha crecido de forma exponencial con el crecimiento de la tasa de trabajo a
TP, pasando de valores que fluctuaban alrededor del 20-30% antes de la Gran Re-
cesion hasta alcanzar el 62% en 2016. Este valor sitla a Espafia entre los paises
de la UE con mayor tasa de empleo a TP, tan so6lo por detras de Grecia (con tasas
mucho mas bajas de trabajo a TP, 9%), ltalia y Chipre. En comparacion, la tasa de
involuntariedad de TP en los Paises Bajos, donde la mitad del empleo lo es a TP, es
del 10% (Eurostat).

4.1.1 Empleo a tiempo parcial y los salarios

Como es previsible, la primera brecha que sufren las trabajadoras a TP es sus
menores ingresos salariales. Esta brecha salarial habria aumentado desde el co-
mienzo de la crisis, ya que si en 2008 la ganancia media del empleo a TC era 2,4
veces la del empleo a TP, en 2015 la distancia habia aumentado hasta 2,7. Obvia-
mente, se puede argumentar que esta brecha salarial no es sino el lado opuesto de
la ventaja de la que disfrutan los trabajadores a TP en materia de tiempo disponible
para otros menesteres. Hecho innegable que, sin embargo, pierde parte de su atrac-
tivo cuando se aplica a los trabajadores involuntarios a TP. En todo caso, la brecha
salarial también aparece cuando se calcula en términos de salario hora, y por tanto
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neutralizando el efecto de la distinta jornada laboral. En este caso se observa una
brecha [100 — (Salario hora TP/Salario hora TC)] que pasa del 14% en 2008 al 20%
en 2013. De nuevo, esta brecha no se puede explicar plenamente por las caracte-
risticas de los trabajadores con trabajoa TP y TC.

4.1.2 Brechas de representacion y proteccion social

En relacidén con la representacion de los trabajadores a tiempo parcial, al igual
que ocurriese en el caso del empleo temporal, estos poseen una ratio de afiliacion
sindical sensiblemente inferior a la de los trabadores a TC: 13,7% comparado con el
18,5% de los trabajadores con jornada completa.

Formalmente, los trabajadores a tiempo parcial tienen los mismos derechos que
los trabajadores a tiempo completo en términos de proteccion social. Sin embargo,
como ocurriera con los trabajadores y trabajadoras con contrato temporal, el pro-
blema reside en la dificultad de éstos de cumplir los requisitos de elegibilidad nece-
sarios para tener derecho a prestaciones suficientes. Con el fin de solucionar este
problema, desde 2013, y resultado directo del dialogo social, la normativa de acceso
a pensiones por jubilacion de los trabajadores a tiempo parcial ha cambiado, mejo-
randose asi su acceso a prestaciones. Entre otros, destaca el cambio en el minimo
de afios de contribucién a la seguridad social. Antes de esta reforma, en el caso
concreto de jubilacién, el minimo numero de afios cotizados para aquellos con un
contrato de trabajo a tiempo parcial era de 15 afios, con la dificultad que suponia
para los empleados a TP alcanzar dicha cifra en término de horas. Con la nueva re-
gulacion, el numero de afos es calculado multiplicando 15 por la proporcion de
tiempo parcial con respecto a las horas a tiempo completo, reduciéndose asi a 7,5
el numero de afios para aquellos cuyo coeficiente de parcialidad fuese del 50%. Se
estima que previamente a la reforma entre el 30% y el 40% de los trabajadores a
tiempo parcial no llegaban a alcanzar el minimo de contribucion al sistema de segu-
ridad social necesario.

5. EL RECURSO AL EMPLEO AUTONOMO

La reduccion del auto-empleo y su sustitucion por el empleo por cuenta ajena es
uno de los hechos estilizados del proceso de desarrollo econémico. Como argu-
menta Adam Smith (1776), el elemento clave detras del incremento de la producti-
vidad sobre el que se sustenta el crecimiento econdmico es la divisidn del trabajo.
En una situacién en la que los intercambios en el mercado estan sujetos a costes
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de transaccién, la division del trabajo implicara la creacién y crecimiento de las em-
presas y, por lo tanto, del empleo por cuenta ajena (Coase, 1932). Esta tesis se con-
firma por la existencia de una relacidén inversa entre los niveles de ingresos

nacionales y la tasa de autbnomos, siendo los paises mas ricos aquellos con tasas
de autbnomos mas bajas.

GRAFICO 4
Renta per capita y tasa de auténomos. OCDE, 2011
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos estadisticos de la OCDE.

Desde esta perspectiva, lo esperable seria que el crecimiento econémico condu-
jera a una reduccion del empleo autébnomo. Esa es al menos la experiencia de Es-
pafia, en donde en seis décadas el empleo autbnomo ha pasado de significar el 47%
de la ocupacién a suponer alrededor del 17%. Sin embargo, hay paises como Reino
Unido y los Paises Bajos que han experimentado recientemente la dinamica contra-
ria, habiéndose producido en los Ultimos afios un ligero aumento de la tasa de auto-
nomos. Detras de este incremento anormal (en términos de tendencia historica) del
empleo autbnomo hay muchos factores posibles, entre ellos el recurso de las em-
presas a subcontratar a trabajadores autbnomos para actividades que antes desarro-
llaba personal de la propia empresa, como forma de reducir los costes laborales,
especialmente aquéllos vinculados a las cotizaciones sociales.
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5.1.Auténomo versus Auténomo Econédmicamente Dependiente

La existencia de este tipo de relaciones de trabajo, que se ha reflejado en la apa-
ricion de nuevas denominaciones como la de “bogus self-employed”, o “falso auté-
nomo” en el mundo anglosajon, ha dado lugar en Espafa a la aparicion de un nuevo
tipo de relacion formal de trabajo denominada Trabajador autbnomo econémica-
mente dependiente (TAED o TRADE). El mero hecho de que se haya aprobado una
regulacion especifica para este tipo de trabajadores da fe de la importancia (aunque
estadisticamente sea opaca) de este fendbmeno.

Como es sabido, de acuerdo con la literatura este tipo de trabajadores “solo for-
malmente autbnomos” se caracterizaria por:

1. No estar vinculados a un empleador por medio de un contrato laboral.

2. Obtener la mayor parte de sus ingresos de un solo “cliente” (el 75% en el caso
de Espana).

3. Mantener una relacion estable de continuidad con su cliente principal.
4. No tener empleados a su cargo.

El Estatuto Espafiol del Trabajador Autbnomo reconoce desde 2007 la existencia
de este tipo de relacion laboral. Los TAED se encuentran protegidos por derechos
recogidos en el anteriormente citado Estatuto, como la interrupcion anual de su ac-
tividad en un minimo de 18 dias laborales y la realizacion de actividad por un tiempo
superior al habitual solo en algunos casos siempre y cuando no exceda lo estable-
cido en los denominados Acuerdos de interés profesional. Desde el reconocimiento
de esta relacion laboral, hay organizaciones que actuan como canal de representa-
cion de los TAED. En este sentido, resulta interesante sefialar que la ley reconoce
la posibilidad de desarrollar los denominados como Acuerdos de Interés Profesional
(AIP) con la finalidad de que los TAED y las empresas contratantes de sus servicios
lleguen a un acuerdo en términos y condiciones. El primer AIP con una duracién de
3 anos se firmoé en 2009 por parte de PANRICO y los TAED que se dedicaban a ta-
reas esencialmente de reparto. En Espafia hay un registro nacional de TAED llevado
a cabo por el Servicio Nacional de Empleo. De acuerdo con Rib6 (2015), en diciem-
bre de 2014 el nUmero de TAED era de 9.045. Por el contrario, en 2004, un médulo
especial de la Encuesta de Poblacion Activa estimaba estos en mas de 300.000.
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5.1.1. La brecha en términos regulatorios y de proteccion de los TAED

Uno de los factores principales que explican el recurso a este tipo de relacion la-
boral, ya sea TRADE o falso autbnomo (entendido como el TRADE que ni siquiera
esta reconocido como tal y el propio TRADE que no cumple las condiciones recogi-
das en el Estatuto que regula esta figura), es la posibilidad de trasladar al trabajador
costes que de otra manera tendria que soportar el empleador, desde vacaciones y
posible indemnizacion en el caso de despido a cotizaciones sociales. Junto a ello,
esta relacion traslada al trabajador los posibles cambios en el ritmo de trabajo, ya
sea por defecto (reduccidon de ingreso) o exceso (jornada excesiva).

Respecto a la brecha en términos de proteccion social, y de acuerdo con la regu-
lacion espafola, los trabajadores autobnomos pueden elegir el nivel de contribucion.
Como resultado, més del 80% (2011) de los trabajadores autbnomos escogen el
menor de los niveles de contribucién al sistema de Seguridad Social. El resultado
es un bajo nivel de prestaciones en comparacion con los de los trabajadores por
cuenta ajena. Por ejemplo, mientras la pensién media de un autbnomo jubilado en
2015 a los 65 anos se sitta en torno a los 963 €, la de un empleado por cuenta ajena
es de 1.605 €.

6. CONCLUSIONES

Como hemos visto en el grafico 1, el empleo no estandar, al menos en nuestro
pais, no es algo que nazca con el cambio de milenio, ni mucho menos con la crisis
y la renqueante recuperacion del mercado de trabajo. Como se observa en dicho
grafico, aunque el ENE aun no es mayoritario, lo cierto es que el conjunto de rela-
ciones laborales no estandar contempladas en el grafico: empleo temporal, empleo
a tiempo parcial y trabajo auténomo sin trabajadores suponen durante lo que lleva-
mos de siglo alrededor del 40% de la ocupacion total. Es, por lo tanto, inevitable con-
cluir que este tipo de empleo ha dejado desde hace tiempo de ser una curiosidad
del mercado laboral para convertirse en un elemento identitario de éste, casi a la par
con la que aqui hemos llamado relacién laboral estdndar, que si bien es cierto que
no se encuentra en retirada, si esta, siguiendo con el simil militar, sitiada por otras
formas de empleo de menor calidad. Es mas, en la medida en que con la recupera-
cion de la economia se recuperen también las tasas de temporalidad existentes
antes de la Gran Recesion, no sera dificil que esta barrera del 40% se supere en los
préximos afos. Sobre todo, si se mantiene la dinamica de aumento del trabajo a
tiempo parcial, otrora marginal en Espafia.
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Esta sobrecogedora presencia de las relaciones laborales no estandar es todavia
mas preocupante cuando se tiene en cuenta que las formas concretas de trabajo
precario revisadas mas arriba no engloban, ni mucho menos, todas las formas de
precariedad. Asi, por ejemplo, no se ha dicho nada sobre el trabajo no declarado,
probablemente el caso extremo de precariedad, que de acuerdo con distintas formas
de definicion basadas en datos de diversas encuestas europeas (Mufioz de Bustillo
y Pinto, 2016) podria suponer entre el 3% vy el 5,4% de la ocupacion. Tampoco hemos
tratado en estas paginas el caso de los “becarios”, tan presentes en nuestra sociedad
y objeto de preocupacion por sus implicaciones personales y laborales (CCOO,
2015) que frecuentemente desembocan en situaciones de abuso. De acuerdo con
la encuesta Flash Eurobarometer 378, de 2013, una de las escasas fuentes esta-
disticas disponibles sobre los trabajadores en practicas en la UE, en Espana el 67%
de los individuos entre los 18 y los 35 anos trabajan o han trabajado como becarios
después de finalizar sus estudios, en comparacion con el 36% del resto de Europa.
Asi mismo, este tipo de relacion laboral en Espana esta caracterizada por su larga
duracién y su menor (frecuentemente nula) retribucion.

No podemos terminar estas paginas sin hacer referencia a los cambios que la
revolucién digital puede tener en un futuro proximo, cuando no en el presente, sobre
el recurso a este tipo de empleo por parte de viejas y nuevas empresas. Como es
sabido, uno de los ejes de la revolucién digital es el abaratamiento del uso de la in-
formacién masiva en tiempo real (mediante el desarrollo de nuevas tecnologias de
la informacion y comunicacion, TIC), que ha facilitado la potenciacion de la division
del trabajo, tanto local como internacionalmente, y la subcontratacion, a su vez fértil
campo de utilizacién de ENE.

Dentro de los cambios propiciados por las TIC se encuentra la aparicién de pla-
taformas digitales, como Uber (servicio de transporte de pasajeros bajo demanda),
Deliveroo (servicio de reparto de comidas a domicilio), Mechanical Turk (sistema de
asignacion de trabajo en linea), etc. Con un modelo de negocio basado en la utiliza-
cion de los trabajadores en funcién de la demanda y su consideracion de trabajado-
res autbnomos, y por lo tanto sin la formalizacion de esa relacion de trabajo mediante
un contrato laboral. Aunque es escasa la informacion disponible sobre las condicio-
nes de trabajo de esta nueva “zona gris” del mercado de trabajo, las fuentes dispo-
nibles parecen indicar que este tipo de empleos tienen lo peor de los dos mundos:
la proteccion social limitada de los autbnomos y unos ingresos laborales muy infe-
riores a los del mercado analégico, con la dependencia y falta de autonomia de los
asalariados (Berg, 2016). Todo ello en un contexto de trabajo que por sus caracte-
risticas hace muy dificil la accion sindical.
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El objetivo de este articulo es describir la evolucion del empleo
de bajos salarios y de otras formas de precariedad laboral en Es-
pana en el periodo 2006-2016. Para conformar una panoramica
coherente e integrada de la realidad laboral se ha acudido a dis-
tintas fuentes estadisticas, cuya utilizacion se detalla en un
anexo.

El empleo de bajos salarios es una prueba mas de la persis-
tente desigualdad salarial, no corregida por las instituciones del
mercado de trabajo. El avance de la economia/sociedad del co-
nocimiento, con los aumentos de productividad y competitividad
derivados de su implantacion, puede reducir la incidencia del em-
pleo de bajos salarios, junto con las necesarias inversiones en
capital humano por parte de familias, empresas y gobiernos, y
un modelo productivo que permita aprovecharlas adecuada-
mente.



Precariedad y empleo
de bajos salarios

1. INTRODUCCION

E L objetivo de este articulo es describir la evolucion del empleo de bajos salarios

y de otras formas de precariedad laboral en Espafia durante la Gran Recesion. La
incidencia del empleo de bajos salarios es un indicador de desigualdad y polarizacion
laboral, ya que la pérdida de peso de los puestos de trabajo de cualificacion media
como resultado de la implantacion de nuevas tecnologias o/y los procesos de des-
localizacion industrial conlleva un mayor protagonismo de los puestos en los extre-
mos de la distribucidén de cualificaciones, habilidades y salarios (Goos et al., 2009;
para un andlisis de Espanfa, vease Anghel et al., 2014).

Hay un controvertido debate acerca del empleo de bajos salarios, recogido en
Schnabel (2016): para algunos trabajadores el empleo de bajos salarios es preferible
a la ausencia de empleo, pues se observan mas transiciones al empleo estandar
desde el empleo de bajos salarios que desde el paro y la inactividad. El problema
se da cuando esas transiciones no se producen y el empleo de bajos salarios se
cronifica, generando un estigma que atrapa a los trabajadores en los circuitos cono-
cidos como low-pay-no-pay, con severas consecuencias a medio y largo plazo: tie-
nen un mayor riesgo de vivir en hogares pobres o de padecer privacidbn material,
menores bases de cotizacion a la Seguridad Social y menos tiempo cotizado por la
inestabilidad laboral que les acompana, lo que hara mella en las pensiones de jubi-
lacién (Recio, 2006). El debate también se extiende al ambito de la distribucién de
la renta y de las férmulas para la extension de las prestaciones sociales a los ocu-
pados (in-work-benefits) que no vamos a abordar aqui, pero que sin duda convierten
a su estudio en relevante y necesario.

¢ Qué es exactamente el empleo de bajos salarios? Para establecer la linde entre
un salario bajo y el resto en las estadisticas oficiales se utiliza un umbral relativo,
que depende de la cambiante distribucion del empleo y se calcula sobre el salario-
hora bruto: un empleo es de bajos salarios si el correspondiente salario (—hora) es
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inferior a dos terceras partes de la mediana en el pais y afo considerados. Se trata
de un criterio analogo al que se utiliza en el analisis del riesgo de pobreza monetaria
que, a pesar de su arbitrariedad, permite comparaciones internacionales. Esta defi-
nicion tiene importantes implicaciones en la incidencia observada del fenébmeno y
su evolucién. Por un lado, el empleo de bajos salarios esta mas relacionado con la
dispersion salarial que con la capacidad adquisitiva de los salarios, haciendo com-
patibles bajos niveles salariales con bajas tasas de empleo de bajos salarios. Por
otro lado, el umbral mévil hace que el indicador oficial se pueda ver alterado tanto
por cambios en el precio del factor trabajo como en la composicion del empleo. Esto
dificulta la comprensiéon del fendmeno durante las crisis econémicas. Y si es dificil
interpretar la evolucion del empleo de bajos salarios, aun lo es mas formular politicas
econdémicas y/o laborales que le hagan frente. De ahi que en investigaciones recien-
tes se combinen varios indicadores de precariedad (Garcia-Pérez et al., 2016) o
incluso se adopten estrategias alternativas a las de las estadisticas oficiales para
medir la incidencia del empleo de bajos salarios (como se hace en Vacas-Soriano,
2017), menos sesgadas por la composicion del empleo.

La caracterizacion habitual del indicador de bajos salarios explica que su evolu-
cién durante la crisis econémica no se corresponda fielmente con el conocido avance
en la precarizacion del mercado de trabajo espafiol y los procesos de devaluacion
salarial, por lo que completaremos el andlisis con la distribucién de los salarios-hora
y los precios del trabajo y daremos unos apuntes sobre la evolucion en la distribuciéon
de los salarios—mes, marcada por la creciente incidencia del empleo a jornada par-
cial. Concluiremos con un resumen de los principales resultados obtenidos y una re-
flexion final.

2. {QUE SABEMOS DEL EMPLEO DE BAJOS SALARIOS?

Una buena parte de la investigacidon sobre el empleo de bajos salarios atiende a
los factores e instituciones que explican las diferencias en la extension del fenbmeno
entre paises (véase una amplia discusion en Grimshaw, 2011). Entre estos destaca
la flexibilidad en la determinacion de los salarios, si bien la clave para explicar los ni-
veles de empleo de bajos salarios esta en las instituciones laborales (Ries, 2013),
en particular en las llamadas “instituciones inclusivas” (Schmitt, 2012): la legislacion
sobre el salario minimo, la cobertura y estructura de la negociacién colectiva y las
prestaciones sociales dirigidas tanto a desempleados como a ocupados (in-work-
benefits). A estos factores institucionales, Gautié y Schmitt (2010) anaden ciertas
estrategias empresariales.
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El perfil del empleo de bajos salarios presenta grandes similitudes en los paises
desarrollados (Lee y Sobeck, 2012): se concentra en sectores de baja productividad
y afecta especialmente a mujeres, jévenes, trabajadores poco cualificados, inmi-
grantes y minorias étnicas. Ademas, los puestos de trabajo caracterizados por
salarios bajos tienden a reunir otras caracteristicas negativas que acenttan su pre-
cariedad (Grimshaw, 2011): mayor incidencia del trabajo a tiempo parcial, peores
horarios, menos prestigio y menor cobertura social y sanitaria, mas temporalidad y
menor estabilidad en el empleo. Por otro lado, la probabilidad de escapar del empleo
de bajos salarios decrece conforme se prolonga la situacién (Clark y Kanellopoulos,
2013), con distintos grados de inercia entre paises.

En el caso de Espafia, el empleo de bajos salarios es una prueba mas de la pro-
nunciada y persistente desigualdad salarial, no corregida por las instituciones del
mercado de trabajo. El perfil del empleo de bajos salarios en Espafia presenta pa-
trones comunes a los ya identificados en la evidencia internacional (véase Fernandez
et al., 2006), a los que hay que afadir un menor riesgo de salario bajo en regiones
y sectores con salarios pactados en convenios colectivos sectoriales comparativa-
mente elevados. El establecimiento de suelos salariales en el marco de la negocia-
cion colectiva reduce asi la incidencia del empleo de bajos salarios solo en
determinados ambitos, alimentando la dispersion salarial en lugar de reducirla, como
se esperaria de una institucion inclusiva en la terminologia de Schmitt (2012). Tam-
bién ha sido responsable de la dispersion salarial la extension de las contrataciones
temporales a través de empresas de trabajo temporal (Recio, 2001).

El crecimiento del empleo previo a la Gran Recesién no favoreci6 una correccion
del empleo de bajos salarios al concentrarse la creaciéon de empleo en sectores de
baja productividad, bajos salarios y alta dispersion salarial (Mufoz de Bustillo y
Anton, 2011). La moderacién salarial acordada por los agentes sociales tanto en el
periodo de expansion econdémica como en la crisis, cuando pasa a convertirse en
devaluacion salarial, afectd especialmente a los sectores con salarios y presencia
sindical mas bajos (Fraiser et al., 2011). Varios estudios destacan las dificultades de
algunos colectivos para salir del empleo de bajos salarios (Blazquez, 2008; entre
otros). Ademas, durante la crisis econdmica aumentd notablemente la correlacion
entre el empleo de bajos salarios y la pobreza laboral, como resultado del intenso
deterioro laboral en los hogares de los trabajadores de bajos salarios (Davia, 2014).
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3. EL EMPLEO DE BAJOS SALARIOS EN ESPANA:
ALGUNOS INDICADORES

a) Salarios y costes laborales—hora

La incidencia del empleo de bajos salarios que mostramos en esta seccion pro-
cede de Eurostat, que publica indicadores obtenidos aplicando la definicion estandar
de empleo de bajos salarios a la Encuesta Cuatrienal de Estructura Salarial en todos
los paises de la Unidn Europea. Dicha definicion es relativa y se obtiene sobre la
distribucion de los salarios—hora, por lo que la correspondencia entre incidencia del
empleo de bajos salarios y el nivel salarial mediano dista mucho de ser perfecta. En
el Grafico 1 se puede advertir que un buen nimero de economias de la UE (paises
del Este y Bélticos) registraban en 2014 salarios medianos més bajos y mas desigua-
les que Espana, se caracterizaban por una mayor incidencia del empleo de bajos
salarios. En el extremo opuesto se encontrarian los paises escandinavos junto con
Bélgica y Francia, con altos niveles salariales y baja incidencia del empleo de bajos
salarios. Tanto el salario—hora mediano como el indicador de bajos salarios—hora en
Espafa quedaban por debajo de la media de la UE-27, pero estaban alineados
en lo que seria la linea de tendencia del grafico.

GRAFICO 1
Salario-hora mediano (euros PPA) y empleo de bajos salarios (%): 2014
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Las oleadas anteriores de esta encuesta, correspondientes a 2006 y 2010 mues-
tran una realidad parecida. La Tabla 1 resume la incidencia del empleo de bajos sala-
rios y su perfil mas representativo a partir del riesgo relativo de empleo de bajos
salarios en distintos colectivos socio-demograficos. Las tasas de empleo de bajos sa-
larios se han mantenido relativamente estables y por debajo de la media de la Unién
Europea a lo largo del periodo analizado.

TaBLA 1
Trabajadores de bajos salarios: incidencia y perfil

Incidencia Perfil: riesgo relativo
(% de asalariados®) en relacion a la media
2006 2010 2014 | 2006 | 2010 | 2014
Total Total 13,37 | 14,66 | 14,59 1 1 1
Varones 7,97 9,23 9,78 0,6 0,6 0,7
Sexo Mujeres 21,24 | 21,02 | 19,84 1,6 1,4 1,4
Menores de 30 afios 20,29 | 23,28 | 25,53 1,5 1,6 1,7
De 30 a 49 afios 11,62 | 13,63 | 13,68 0,9 0,9 0,9
Edad 50 afios 0 mas 9,84 11,03 | 11,67 0,7 0,8 0,8
Educacion obligatoria
(o menos) 18,02 22,35 22,45 1,3 1,5 1,5
Secundaria post-
Nivel de |obligatoria 12,99 | 15,27 | 17,01 1,0 1,0 1,2
estudios | Educacion Superior 6,35 4,98 5,08 0,5 0,3 0,3
Contratos indefinidos 11,21 13,05 12,41 0,8 0,9 0,9
Tipo de | Contratos temporales
contrato | (excepto aprendices) 18,75 | 20,36 | 23,16 1,4 1,4 1,6

* En empresas de méas de 10 trabajadores.
Fuente: Encuesta Europea de Estructura Salarial (Eurostat)

En la Tabla 1 se puede advertir que la incidencia media del empleo de bajos sa-
larios no cambia sustancialmente en el tiempo —pasa del 13,4 al 14,6% del total de
asalariados— cuando se adopta un umbral mévil? (2/3 del salario hora mediano). Aun-

2 Cuando se establece un umbral anclado, se advierte un efecto composicién importante, al haberse per-
dido durante la crisis econdmica empleo de bajos salarios con mas intensidad que los empleos de salarios
no bajos (Davia, 2014). Esta estrategia consiste en tomar el umbral relativo, obtenido con relacién a la
distribucion salarial en un afo que se deja como base, deflactarlo y usarlo para identificar el empleo de
bajos salarios en afos posteriores, siguiendo la propuesta de Lucifora et al., 2005.
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que los colectivos mas afectados por el empleo de bajos salarios son las mujeres,
los menores de 30 afios y las personas de escasa cualificacion, a lo largo del tiempo
ha caido la desventaja relativa de las mujeres y se ha marcado mas la de los jovenes
y personas poco cualificadas, asi como los que tienen un contrato temporal. La es-
tabilidad de este indicador no se corresponde con la percepcién de una creciente
precariedad en el mercado de trabajo y la degradacion de las condiciones laborales.
Para entender mejor el fendbmeno de la precarizacion laboral y salarial exploraremos
indicadores y fuentes alternativos en los parrafos que siguen a continuacion.

La estabilidad observada en el indicador de empleo de bajos salarios no es in-
compatible con una potencial caida del salario mediano, que resultaria en el empo-
brecimiento de buena parte de la mano de obra asalariada. Para comprobar si éste
ha sido el escenario, en la Tabla 2 se recoge el salario-hora mediano procedente de
la misma encuesta expresado en euros—hora deflactados con el IPC general en base
2006, por lo que en las columnas del extremo derecho de la tabla se recoge el in-
cremento en términos reales del salario mediano desde 2006 a 2010 y 2014, res-
pectivamente. Se advierte que el salario—hora mediano apenas ha aumentado 2,5%
—corregida la inflacion— entre 2006 y 2014, ocultando caidas salariales en algunos
colectivos, como los menores de 30 afios, los trabajadores de 50 afios y méas y los
trabajadores con nivel educativo intermedio o bajo. Como resultado, los ratios entre
salarios—hora medianos de diversos colectivos sufren alteraciones interesantes: el
gap salarial por género practicamente no se altera, cae el rendimiento a la experien-
cia acumulada y a la posesion de un contrato indefinido, al tiempo que aumenta el
de la educacién superior gracias a la pérdida de posiciones relativas de los trabaja-
dores menos cualificados.
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Salario-hora mediano de los asalariados™ (excepto aprendices)

TABLA 2

Salario-hora mediano

Numero indice

(euros, a precios de 2006) (base 2006)
2006 2010 2014 2010 2014
Total Total 8,94 9,21 9,16 103,0 102,5
Sexo Varones 9,58 10,09 9,93 105,4 103,6
Mujeres 8,03 8,26 8,30 102,9 103,4
Edad Menores de 30 afios 7,53 7,51 7,37 99,8 97,9
De 30 a 49 afios 9,31 9,37 9,26 100,7 99,4
50 afios 0 mas 11,09 10,98 10,30 99,0 92,9
Nivel de | Educacion obligatoria (o 7,78 7,66 7,59 98,5 97,5
estudios | menos)
Secundaria post-obligatoria 9,08 8,93 8,46 98,4 93,1
Educacién Superior 12,62 13,21 12,86 104,6 101,9
Tipo de | Contratos indefinidos 9,71 9,65 9,54 99,4 98,3
contrato  "Contratos temporales 7,7 7,99 7,73 103,8 100,4
Ratios en salarios-hora Evolucion del ratio en
medianos
2006 2010 2014 2010 2014
Hombres/mujeres 1,19 1,22 1,20 2,88 0,28
50 afios y mas / menores de 30 afios de 1,47 1,46 1,40 -1,20 -7,60
edad
Estudios superiores / obligatorios (o 1,62 1,72 1,70 10,14 7,29
menos)
Contratos indefinidos / temporales 1,26 1,21 1,23 -5,37 -2,74

* En empresas de mas de 10 trabajadores. Fuente: Encuesta Europea de Estructura Salarial.

Pero ademas, el salario mediano se ve condicionado por la composicion del em-
pleo y los datos de la Tabla 2 tienen una periodicidad cuatrienal, insuficiente para
advertir la depresion salarial del periodo 2010-2014. Para profundizar en la evoluciéon
del coste salarial por hora recurrimos a diversos indicadores, algunos de los cuales
no estdn ademés afectados por la composicién del empleo. El Grafico 2 recoge la
evolucion de tres indicadores de coste laboral por hora: la variacion salarial pactada
—una vez revisada— en los convenios colectivos de cualquier ambito, que han cu-
bierto aproximadamente al 70% de la poblacion asalariada en el periodo analizado,
el indice de coste laboral armonizado medio de cada afio correspondiente a sueldos
y salarios —corregido por estacionalidad y efectos calendario—y el indice de Precios

del Trabajo.
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GRAFICO 2
Evolucion del coste salarial por hora a través de distintos indicadores
(2006-2016)
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En el Grafico 2 queda de manifiesto que en épocas de crisis coexistian una re-
duccion del precio del trabajo (afios 2011, 2012 y 2013) con incrementos en los sa-
larios medios y costes laborales resultantes de efectos composicion. Por tanto,
estudiar los salarios—hora e indicadores relativos derivados de su distribucion no es
suficiente para comprender el alcance de la precariedad salarial en Espafia durante
la Gran Recesion. Por eso terminamos nuestro analisis con una breve pincelada a
la evolucién de la distribucién de los salarios—mes y de dimensiones no salariales
de la precariedad laboral en el periodo 2006-2016.

b) La devaluacion salarial recogida en los salarios—mes
Ya se ha mencionado antes que el empleo de bajos salarios es mas un indicador
de dispersion salarial que de la capacidad adquisitiva de los salarios. Para valorar

esta segunda dimension pueden ser mas utiles los salarios mensuales, que son com-
parables grosso modo con indicadores absolutos relevantes por su significado eco-
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némico y social, como el Salario Minimo Interprofesional (SMI). En la busqueda de
la flexibilidad ante los cambios en la demanda, los empleadores han hecho durante
la crisis econdmica un uso mas intensivo del empleo a tiempo parcial, a menudo en
contra de las preferencias y necesidades de los trabajadores. Ello ha tenido un apre-
ciable impacto en la dispersién de los salarios mensuales, como queda patente en
el Grafico 3, elaborado a partir de los valores medios de las decilas salariales
en 2006, 2010 y 2014 a precios de 2006, por paralelismo con la informacion de las
Tablas 1y 2 con la EES. En el eje izquierdo del grafico quedan indicadas las tasas
de crecimiento acumulado de los valores medios de cada decila salarial entre 2006
y 2010 y entre 2006 y 2014, respectivamente; en el derecho, los ratios entre los ni-
veles medios de cada decila con el de la mas baja en cada afio de observacion.

GRAFICO 3
Evolucién de la distribucion salarial por decilas (2006-2014)
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Se puede advertir en el Grafico 3 que a lo largo del periodo de observacion (2006-
2014) se incrementan los diferenciales entre las decilas, en especial en la Ultima,
como resultado de que los valores medios de las decilas salariales mas bajas caen
en términos reales mientras crecen los de las decilas quinta a la novena y, muy es-
pecialmente, la decila superior.

TABLA 3
Indicadores de precariedad laboral (2006-2016)

2006 2008 2010 2012 2014 2016
Precariedad salarial
Salarios mensuales en relacion al SMI (% de asalariados con salarios inferiores al SMI)
Entre los asalariados con jornada completa n.d. 1.35 0.30 1.52 0.23 n.d.
Entre los asalariados con jornada parcial n.d. 63.2 73.4 70.4 72.4 n.d.
Entre todos los asalariados n.d. 8.86 10.46 12.25 12.98 n.d.
Otras formas de precariedad laboral
Tasa de temporalidad 34.0 29.1 24.7 234 24.0 26.1
Trabajadores temporales, por tipo de contrato
(%)
Eventual por circunstancias de la produccién 16.8 17.3 16.7 19.2 19.9 20.0
Para obra o servicio determinado 35.1 38.3 39.6 37.9 38.5 41.8
Otros contratos temporales 48.1 44 .4 43.6 42.8 41.5 38.3
Temporales, por duracién del contrato (%)
Contratos de menos de un mes 2.74 2.15 3.75 4.31 5.19 4.38
Contratos de 1 a 3 meses 11.87 10.96 11.69 11.17 12.62 11.12
No conocen la duracion de sus contratos 45.63 49.73 | 49.27 48.14 | 43.62 | 47.21
Jornada parcial y subocupados (%
asalariados)
Jornada parcial 12.15 12.13 | 13.90 15.57 | 17.67 | 16.65
Subocupados n.d. 8.73 12.32 14.50 15.40 11.96
T. tiempo parcial involuntario (%) 32.68 | 33.63 | 49.66 | 56.43 | 63.37 | 60.45

Fuentes: Encuesta de Poblacién Activa, decilas del empleo principal, INE.

La caida de los niveles medios en las decilas mas bajas tiene mucho que ver con
la extension del empleo a tiempo parcial (Tabla 3): buena parte de ellos, casi tres de
cada cuatro en 2014, tenian salarios mensuales inferiores al SMI. El porcentaje de
asalariados con empleo a tiempo parcial se ha incrementado notablemente, pasando
de 12,5% en 2006 a 17,7% en 2015. Una proporcion cada vez mayor de estos tra-
bajadores declaraba trabajar a tiempo parcial por no haber encontrado un empleo a
tiempo completo, lo que se traduce en nieles crecientes de subempleo (alcanzan su
nivel maximo entre los asalariados, 15,4%, en 2015). En cambio, no se percibe un
incremento aparente de otras formas de precariedad, como la temporalidad y los
tipos de contrato temporales o su duracion, como resultado de un efecto composicion
en la pérdida de empleo durante la crisis econémica. Corrobora esta interpretacion
el hecho de que la leve recuperacion econémica de 2014 a 2016 se traduce en un
aumento de la temporalidad via contratos por obra o servicio, cuya duracion los tra-
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bajadores no pueden prever en la mayoria de las ocasiones. Al mismo tiempo retro-
cede minimamente el empleo a tiempo parcial y el subempleo en los Ultimos dos
afos observados, por cuanto da la sensacion de que la creacion de empleo que
acompafia a la recuperacion econémica devuelve a los empleadores a sus vias tra-
dicionales de flexibilizacion y segmentacién de la mano de obra.

CONCLUSIONES

En este documento hemos abordado la evolucidén del empleo de bajos salarios y
otras formas de precariedad laboral en Espana en el periodo 2006-2016. Para ello,
al advertir las limitaciones del indicador estandar obtenido de la Encuesta de Estruc-
tura Salarial hemos acudido a otras fuentes: el indice de precios del trabajo, indice
de costes laborales armonizados y la evolucion de los salarios pactados en los con-
venios colectivos. También hemos apuntado grosso modo la evolucion de la distri-
bucion salarial de los salarios en el empleo principal por decilas en la Encuesta de
Poblacién Activa.

Nuestros principales resultados muestran que la evolucion de la tasa de empleo
de bajos salarios, influida por la composicion del empleo que se ha destruido/creado
a lo largo de la crisis y este primer tramo de la recuperacion causa una impresion
confusa de la evolucion de los salarios—hora. La extension del empleo a tiempo par-
cial, a menudo involuntario, hacen necesario analizar también la distribucién del em-
pleo mensual para advertir adecuadamente la creciente polarizacion laboral desde
2010.

Es importante conocer las fortalezas y limitaciones de las fuentes de informacion
mas utilizadas en el analisis del mercado de trabajo, pues en un contexto tan cam-
biante como el actual es necesario combinarlas para conformar una panoramica co-
herente e integrada de la realidad laboral. De igual modo, la incipiente recuperacion
econdmica ha de recibir gran atencién para los analistas; la creacién de empleo no
puede silenciar la denuncia de la desigualdad ni la precariedad laboral.

Los indicadores analizados aqui son fotografias repetidas en el tiempo, y en va-
rias ocasiones han demostrado ser insuficientes para una correcta descripcion de
la realidad, porque si la precariedad se concentra en el margen del mercado de tra-
bajo —en los puestos recién creados, en las personas que han pasado por el desem-
pleo— entonces es esencial contar con mejor informacién de caracter longitudinal
qgue permita conocer mejor la dinamica del empleo de bajos salarios, las entradas y
salidas en la precariedad. Esto contribuird a su correcta valoraciéon y a formular
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politicas mas efectivas en el ambito redistributivo, en el disefio de unas instituciones
laborales mas inclusivas o en la transformacién del modelo productivo.

En el ambito redistributivo, las prestaciones sociales para ocupados merecen
evaluaciones objetivas y bien disefiadas, que permitan comparar los beneficios es-
perables en términos de empleabilidad de ciertos colectivos con los posibles efectos
colaterales en la distribucion de las rentas primarias®. Por otra parte, seria necesario
fortalecer la naturaleza inclusiva de las instituciones laborales para reducir la disper-
sidn salarial a partir del propio proceso de formacion de salarios fortaleciendo los
suelos salariales, aunque puede causar rechazo en los sectores productivos mas
afectados por la competencia via precios, con un estrecho margen de maniobra. En
estos casos el argumento de salarios de eficiencia (mejorar la productividad a través
de un aumento salarial que mejore la satisfaccion laboral, el compromiso de los tra-
bajadores con la empresa y su inversion en capital humano) puede no ser muy con-
vincente; incrementar desde las instituciones los suelos salariales incrementaria a
corto plazo los costes laborales unitarios y haria mella en la maltrecha competitividad
de muchas empresas. Para contrarrestarlos, los empleadores necesitarian implantar
mas inversiones en tecnologia y mejoras en la organizacién del trabajo, algo que no
es igual de sencillo o factible en todos los sectores productivos, en especial en aque-
llos donde se concentra el empleo de bajos salarios en Espafia (hosteleria, el co-
mercio y servicios personales).

En este sentido, muchos analistas miran con esperanza al avance de la econo-
mia/sociedad del conocimiento, esperando que los aumentos de productividad y la
competitividad derivados de su implantacién permitan reducir la incidencia del em-
pleo de bajos salarios (Navarro, 2008; Lloyd y Mayhew, 2010). Para favorecer su lle-
gada son necesarias mas inversiones en capital humano por parte de las personas,
las familias, las empresas y los gobiernos y un modelo productivo que permita apro-
vecharlas adecuadamente.

3Las prestaciones sociales para ocupados pueden generar una sobre-oferta de trabajadores dispuestos
a aceptar empleos de baja remuneracion que termine presionando sus propios salarios a la baja y tras-
ladando indirectamente los beneficios que pudieran derivarse de las prestaciones a ocupados a los em-
pleadores (Marx, 2013).
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Anexo:

Fuentes estadisticas para la medicion de la dispersion salarial
y el empleo de bajos salarios en Espana

La fuente de informacién mas habitual para el analisis del empleo de bajos sala-
rios es la Encuesta cuatrienal* de Estructura Salarial (EES), que recoge informacion
sobre todos los componentes del salario, las caracteristicas de las empresas, de los
puestos de trabajo y de los trabajadores que los ocupan. Tiene una amplia y cre-
ciente cobertura, incorporando nuevas ramas de actividad con cada oleada (la mas
reciente, en 2014), aunque siguen excluidos de su universo muestral el sector pri-
mario y el servicio doméstico, ambos importantes focos de empleo de bajos salarios.
Ademaés, al proceder la informacion de las nOminas de las empresas encuestadas,
el empleo informal, oculto al sistema de Seguridad Social y especialmente propenso
a la precariedad laboral y salarial, no esta tampoco cubierto por esta fuente. A ello
se suma el hecho de que las empresas de menos de 10 trabajadores, que son la
mayoria de empresas en Espafia, no se encuentran bien representadas en la EES.
Por otro lado, estan parcialmente excluidos los trabajadores que cotizan en el régi-
men de “clases pasivas” en la Administracion Pablica, Defensa y Seguridad Social
obligatoria, lo que supone un importante sesgo adicional al omitir a un segmento im-
portante de trabajadores de salarios medios-altos, que causaria una infraestimacion
de la dispersion salarial y, con ella, del indicador de bajos salarios. A pesar de todas
estas limitaciones, la EES es la encuesta mas adecuada para desarrollar estos ana-
lisis y en su elaboracion el INE sigue directrices comunitarias que garantizan la com-
parabilidad internacional de sus resultados.

El indice de coste laboral armonizado (ICLA) es elaborado por el INE con perio-
dicidad trimestral a partir de informacién procedente de la Encuesta Trimestral de
Coste Laboral (ETCL) con una metodologia que lo hace comparable con sus equi-
valentes en el resto de paises en la Unién Europea. Este indicador es susceptible
de algun sesgo causado por el efecto composicidon (por ejemplo, por cambios en la
composicion de la mano de obra, en el nimero de horas trabajadas, en la distribucion
del empleo por ocupaciones y ramas de actividad, etc.), que el INE ha buscado corregir
mediante el calculo del indice de precios del trabajo (IPT). La informacion necesaria
para obtener dicho indicador procede de las encuestas anuales —y cuatrienales— de

4El INE elabora también la Encuesta Anual de Estructura Salarial, que combina con informacion de la
Encuesta Trimestral de Coste Laboral para obtener informacion detallada en los afios entre encuestas
cuatrienales.
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estructura salarial, cuyo amplio tamafio muestral y cobertura geografica permiten
identificar una “cesta” de puestos de trabajo representativos del mercado laboral, a
partir del cruce de varias caracteristicas (rama de actividad, CCAA, etc.) con las que
se obtienen ponderaciones variables en el tiempo para contemplar los cambios en
la estructura del empleo de un afio a otro y calcular el IPT como un indice Laspeyres
encadenado.

La informacion sobre salarios y costes laborales por hora recoge el precio del tra-
bajo, pero no tanto la capacidad adquisitiva de los salarios, algo que se aborda mejor
con los salarios—mes. En la Encuesta de Poblacion Activa se recoge un indicador
del salario mensual y su distribucion a través de las decilas salariales del empleo
principal, que el INE obtiene con periodicidad anual. Esta fuente de informacion re-
sulta de conectar la informacion de 40.000 asalariados recogidos en la EPA con fi-
cheros administrativos (Seguridad Social y Fuentes Tributarias relativas al Impuesto
a la Renta de las Personas Fisicas) que le permiten imputar/aproximar con bastante
precision el salario mensual de dichos trabajadores. Tal y como se indica en las notas
metodoldgicas del INE, el “salario mensual del empleo principal” corresponde al em-
pleo principal en la semana de referencia de la encuesta, incluidas las retenciones
a cuenta de impuestos sobre la renta del empleo y las cotizaciones obligatorias del
trabajador a sistemas de seguridad social (salario mensual bruto, por tanto). Las
pagas extras y otros complementos anuales son prorrateados y su cuantia, dividida
entre doce, se afiade al salario habitual junto con los pagos por horas extras regu-
lares, propinas y comisiones.
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En las ultimas décadas ha habido una profunda mutacioén del
paradigma organizativo a partir del cual se desarrollan las activi-
dades empresariales. La empresa horizontal, centralizada, se ve
progresivamente sustituida por conglomerados de empresas
coordinadas entre si de diversas formas, emergiendo la red em-
presarial como férmula organizativa en todas las actividades y
sectores productivos. Esta transformacion de las estructuras em-
presariales encuentra en la descentralizacion productiva, y el re-
curso a la subcontratacion normalmente asociado a ella, sus
manifestaciones mas importantes.

De este nuevo panorama surgen retos importantes para las
organizaciones sindicales, que deben renovar el disefio de su es-
tructura y de los espacios de expresion de la autonomia colectiva,
poniendo de manifiesto su naturaleza unitaria desde el punto de
vista economico y productivo. Ademas, el elevado relieve institu-
cional de los derechos en juego y su importancia para el funcio-
namiento equilibrado de nuestras sociedades, deberian inducir
al legislador a llevar a cabo una intervencion complementaria que
adapte las condiciones de su ejercicio al nuevo escenario en el
que se desenvuelven las actividades productivas.
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l. LA DESCENTRALIZACION PRODUCTIVA COMO
FENOMENO ORGANIZATIVO Y ESTRATEGIA EMPRESARIAL

LAS Ultimas décadas han sido testigos de una profunda mutacion del paradigma
organizativo a partir del cual se desarrollan las actividades empresariales. Frente al
predominio del modelo centralizado de empresa, basado en el control directo del
entero ciclo productivo, se ha asistido a la proliferacién de una variedad de formas
nuevas de organizacion, todas caracterizadas por la especializacidén de las unidades
productivas y la creacion de vinculos de cooperacién entre ellas. La empresa hori-
zontal, caracteristica del sistema de produccion en serie, se ve progresivamente sus-
tituida por la actuacion de conglomerados de empresas coordinadas entre si de
diversas formas, en tanto que emerge la red empresarial como férmula organizativa
que recorre todas las actividades y sectores productivos hasta convertirse en un
dato fisiol6gico del desenvolvimiento de la economia moderna.

Aunque esta transformacién de las estructuras empresariales puede expresarse
de distintas maneras, todas emparentadas por el empleo de la red como férmula or-
ganizativa prioritaria, encuentra en la descentralizacion productiva, y el recurso a la
subcontratacidn normalmente asociado a ella, sus manifestaciones mas importantes.

Mediante la primera de tales expresiones se hace alusiéon a una forma singular
de organizacion de los procesos de produccion caracterizada por el recurso a cola-
boradores externos o empresas especializadas en vez de trabajadores dependientes
para la puesta en marcha de algunas o todas las fases o actividades integradas en
un mismo ciclo de produccion. Como tal, se trata de una estrategia de gestion ba-
sada en la combinacién de tres elementos fundamentales: a) la fragmentacién
y transferencia al exterior de tareas que conforman un mismo proceso productivo;
b) el empleo de contratistas y subcontratistas en vez de trabajadores dependientes
para su realizacién; y c) la coordinacién global de las actividades de todos por la
empresa que mantiene el control del ciclo de produccién.

gaceta 143 sindical



Wilfredo Sanguineti

Este ultimo rasgo permite distinguir la subcontratacion caracteristica de los pro-
cesos de descentralizacion productiva de la contratacion mercantil tradicional. De lo
que se trata aqui no es ya de adquirir de forma ocasional bienes o servicios produ-
cidos de forma independiente por terceros para el mercado, sino de comprometer
su colaboracion para el desarrollo de un especifico proyecto empresarial. La presta-
cion del tercero no constituye aqui, asi pues, un ingrediente ocasional, sino un com-
ponente estructural del proceso productivo que ha sido fragmentado, al cual se
encuentra estratégicamente vinculada, por lo general a través de la estipulacion de
un programa negocial, que el mismo deberd cumplir en sus propios términos con el
fin de conseguir la integracién global de su actividad'. Esto supone que la subcon-
tratacion opera en estos casos como un medio para mantener, pese a la transferen-
cia al exterior de actividades o tareas, el control del proceso de produccién. Se
obtienen con ello resultados muy proximos a los derivados de la organizacién y di-
reccion del trabajo ajeno, pero sin dar lugar a un vinculo de subordinacion juridica.

Il. LAS INOCULTABLES REPERCUSIONES DE UN FENOMENO
EN PRINCIPIO PURAMENTE MERCANTIL

En principio, el propdsito declarado de la puesta en marcha de las estrategias de
externalizacion productiva es incrementar la capacidad adaptativa de las empresas,
haciéndolas mas ligeras, agiles, eficientes, flexibles y competitivas, al reducir sus di-
mensiones y permitirles concentrarse en el desarrollo de sus competencias esen-
ciales. Paralelamente, se trataria también de aprovechar la mayor capacidad de
respuesta de las pequefas y medianas empresas al cambio econémico y tecnol6-
gico, sirviéndose de ellas como eficaz complemento de las tareas que se ha decidido
ejecutar de forma directa.

Desde este punto de vista, la consecucion de objetivos en el plano laboral se si-
tuaria extramuros de la fundamentacién nuclear del recurso a las formulas de des-
centralizacion. Esta es, por lo demés, una apreciacion coherente con la configuracion
técnica de este instrumento. En efecto, al basarse en la subcontratacion de las acti-
vidades productivas, que pasan a ser realizadas por colaboradores externos con-
tando con sus propios medios y personal, la descentralizacion productiva representa
una técnica de gestion de los procesos productivos de naturaleza y alcances pura-
mente mercantiles, sin incidencia directa sobre la aplicacion de las normas laborales,

TComo apuntaria hace ya bastante tiempo A. MARTIN VALVERDE, “El discreto retorno del arrendamiento
de servicios”, en AA.VV., Cuestiones actuales de Derecho del Trabajo, Madrid, MTSS, 1990, pag. 225.
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ya que se sitla en un estadio previo a esta, como es el de la estructuracion de las
actividades empresariales?. A fin de cuentas, opere coordinadamente con otros o de
forma independiente, cada empresario actia como empleador de sus trabajadores.
Y a estos se les aplican las normas laborales y convenios colectivos vigentes, o
mismo que en el pasado.

A estas alturas a nadie puede ocultarse, sin embargo, que a través de la descen-
tralizacion productiva es posible conseguir importantes objetivos en el plano laboral,
los cuales son en muchos casos el motivo principal del recurso a esta técnica. De
alli que sus repercusiones deban ser ponderadas cuidadosamente también desde
esta perspectiva.

Las paginas que siguen estan dedicadas a presentar el estado actual de la refle-
Xién sobre esta cuestion, cada vez mas presente tanto en el debate académico como
en la praxis sindical. A través de ellas se pondra de manifiesto cémo, en contra de
lo que una apreciacion puramente formal del fenébmeno podria inducir a pensar, la
fragmentacion de un mismo proceso productivo en prestaciones parciales realizadas
por sujetos independientes, aunque funcionalmente articulados en torno a la direc-
cién de una empresa matriz o principal, es capaz de desplegar una influencia cierta,
aunque no univoca, sobre el marco de derechos y obligaciones de caracter individual
y colectivo de los trabajadores a ellos asociados y el alcance de sus condiciones la-
borales. En algunos casos, los menos, de signo positivo. Y en otros, los mas, de ca-
racter peyorativo.

A. Determinacion de la duracion del contrato de trabajo,
la estabilidad de sus condiciones y su terminacion

El primero de los ambitos sobre el que esta en condiciones de desplegar una in-
cidencia cierta la fragmentacion productiva y el recurso a la subcontratacion es el
relativo a la determinacién de la duracién de los contratos de trabajo de quienes
prestan servicios para empresarios cuyo cometido es complementar un ciclo de
mayor alcance.

Es en relacion con esta dimension donde se manifiesta con mayor intensidad la
ambivalencia del fenébmeno, toda vez que el hecho de que los contratistas se desen-

2 Asi J. CRUZ VILLALON, “Descentralizacion productiva y sistema de relaciones laborales”, Revista de
Trabajo, 1994, num. 13, pag. 22.
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vuelvan como sujetos autbnomos desde el punto de vista juridico respecto de las
empresas a las que sirven, solo relacionados con ellas a través de lazos de orden
mercantil, abre la posibilidad de introducir condicionamientos a la permanencia de
las relaciones que entablan con su personal por completo ajenos al desarrollo de los
procesos productivos que atienden. Entre ellos, en particular los relacionados con la
subsistencia de la relacidbn mercantil con la empresa principal, como se podra apre-
ciar a continuacion.

No cabe duda de que la incardinacion de la actividad de un empresario dentro
de un espacio econémico y productivo mayor no puede sino condicionar la aplicaciéon
del principio de estabilidad en el empleo (articulo 15 ET). En particular, a la luz de
esta circunstancia no parece que la aplicacion de este principio, y en particular la li-
mitacion del recurso a los contratos de duracion determinada a la atencion de nece-
sidades productivas de esa misma naturaleza en la que este se concreta, pueda ser
realizada contemplando solo la actividad individual del empleador. Es decir, sin pres-
tar atencion al proceso productivo global al que sirve. Antes bien, la consideracion
de este parece de sentido comun. Esto podria determinar, por supuesto, que los con-
tratos a celebrar con su personal sean temporales, si el proyecto empresarial lo es.
No obstante, este mismo criterio deberia conducir a que dichos contratos sean por
tiempo indefinido cuando la actividad del contratista sirva a necesidades estructurales
de quien recurre a él.

La anterior conclusion no tiene en cuenta, sin embargo, las singulares caracte-
risticas de la dinamica que se entabla entre las empresas en estos casos. Y en par-
ticular el hecho de que los empresarios que recurren a la subcontratacion suelen
conferir caracter temporal a los encargos que realizan, incluso cuando atienden ne-
cesidades constantes. Esta tendencia esta en condiciones de alterar radicalmente
la conclusién antes esbozada, ya que la imposibilidad de los contratistas de garan-
tizar la permanencia en el empleo de quienes contraten para la atencion de esos en-
cargos los impulsa a conferir a las relaciones con su personal un correlativo caracter
temporal, sin importar si satisfacen requerimientos permanentes de la empresa prin-
cipal, que esta tendria que atender mediante contratos por tiempo indefinido.

Una decision mercantil, no sometida ademas a exigencia causal alguna, termina
asi por desplegar efectos decisivos sobre un aspecto nuclear de la relacion de tra-
bajo, como es su duracion?. Lo cual, por cierto, abre el camino para la instrumenta-

3 Nuevamente, también de forma temprana, vid. las observaciones de J. CRUZ VILLALON, “Outsouring y
relaciones laborales”, en AA.VV., Descentralizacién productiva y nuevas formas organizativas del trabajo, X
Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Madrid, MTAS, 2000, pag. 276.
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lizacién de esta técnica para la atencidén de necesidades permanentes sin tener que
recurrir a la celebraciéon de contratos por tiempo indefinido, como corresponderia. E
induce a los contratistas a dar el mismo tratamiento a las empresas que colaboren
con ellos, con lo que el mecanismo esta en condiciones de reproducirse a lo largo
de la cadena de subcontratacion. No es de extrafiar que la precarizacion del empleo
sea un efecto generalmente asociado a los procesos de subcontratacion.

Las cosas pueden funcionar de forma diferente, de todas formas, cuando el nivel
de especializacion del contratista o la escasez de los servicios que presta convierten
en una necesidad para la empresa principal garantizar su permanencia. Entonces
se tendera a dotar a las relaciones contractuales de mayor estabilidad, lo cual se re-
flejara normalmente en los vinculos que las empresas implicadas entablen con el
personal adscrito al espacio de cooperacion.

Algo muy similar a lo apuntado puede decirse en relacion con la estabilidad de
las condiciones laborales de los trabajadores de las empresas contratistas, asi como
de la propia subsistencia de sus contratos de trabajo, que pueden verse también de-
cisivamente condicionadas, tanto en un sentido como en el otro, no solo por circuns-
tancias relacionadas con el funcionamiento de la actividad productiva global a la que
sirven, sino por las vicisitudes que puedan afectar a la relacion mercantil mantenida
por su empresario. Y, por tanto, por las decisiones que pueda adoptar la empresa
principal sobre los términos y la permanencia de esta.

Como salta a la vista, el principal punto de friccién que en este ambito plantea al
ordenamiento laboral el auge de los procesos de descentralizacién se relaciona con
la determinacion del valor que ha de reconocerse a la hora de aplicar las normas e
instituciones, todas de caracter causal, que regulan la duracién del contrato de tra-
bajo, la modificaciéon de sus condiciones o su extincion, tanto colectiva como por razo-
nes objetivas, a circunstancias en principio ajenas a la dinamica econ6mica y
productiva del proyecto empresarial que se comparte, como son las relativas a fija-
cioén de un plazo inicial de vigencia para el contrato mercantil o su modificaciéon o
terminacién por razones ajenas a ese desenvolvimiento. Con prevision, en su caso,
de mecanismos encaminados a evitar la ruptura de la tradicional garantia de per-
manencia del mismo y de sus condiciones mientras persistan las necesidades pro-
ductivas que dieron origen. Unica manera de poner freno al generalizado efecto
precarizador que de otro modo esté en condiciones de producirse. Y de hecho se
produce.
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B. Fijacion de la cuantia de los salarios y
el alcance de las condiciones laborales

Al lado de lo anterior es preciso contemplar el efecto que es capaz de desplegar
el recurso estructural a la subcontratacion sobre las condiciones laborales. Y muy
en particular sobre los salarios. Para aproximarse a este es preciso partir de tener
en cuenta que la disociacion de personificaciones entre los empresarios que de tal
modo colaboran determina una paralela fragmentacion de los espacios de determi-
nacion de los costes salariales, incluso cuando estos desarrollan actividades inte-
gradas dentro de un mismo proceso global. En efecto, al no depender del mismo
empresario, los salarios y las demas condiciones laborales de quienes prestan ser-
vicios para las diferentes empresas que intervienen en dicho proceso no tienen por
qué ser similares, como ocurriria si son desarrolladas por un Unico sujeto. Antes bien,
podran ser —y por lo general seran— distintas, dependiendo de las circunstancias par-
ticulares de cada unidad productiva y el marco regulador al que se encuentre sujeta.
El nuevo modelo organizativo permite con ello romper la tendencia a la uniformidad
que caracterizé la fijacion de los salarios dentro del fordismo, a la vez que abre el
camino para la introduccion de diferencias retributivas entre trabajadores cuyas ta-
reas alimentan a un mismo ciclo productivo*.

Por supuesto, esta fragmentacion de los espacios de fijacion de los salarios no
despliega un efecto univoco sobre su contenido. Antes bien, su virtualidad radica en
hacer posibles tanto ajustes al alza como a la baja en los mismos®. Asi, esta operara
como un factor de diferenciacion de impacto positivo, dando lugar a mejoras, en el
caso de empresas que desarrollan tareas de especial valor, por el elevado nivel tec-
noldgico o de inversion que requieren o su complejidad. Y también cuando sus acti-
vidades resulten dificilmente sustituibles dentro del mercado. Entonces no sélo la
empresa tendra un especial poder negociador, sino que sus trabajadores, por lo sin-
gular de sus competencias, dispondrén de una superior capacidad de presion para
alcanzar mejoras salariales.

El resultado puede ser el contrario, empero, tratandose de empresas que desarro-
llan actividades de escasa complejidad, limitado valor anadido o facil sustitucion, ya
que esta situacion se traducira en una paralela falta de poder negociador, tanto de

4Vid., destacando con especial énfasis este doble efecto y su origen, A. RECIO ANDREU, “Empresa red y
relaciones laborales”, en A. DUBOIS, J. L. MILLAN y J. TOCA (Coordinadores), Capitalismo, desigualdades
y degradacién ambiental, Barcelona, Icaria, 2001, pags. 225-227 y J. L. MONEREO PEREZ, “La garantia
de los derechos de los trabajadores en la subcontratacion empresarial”, Derecho de las Relaciones Labo-
rales, 2016, nim. 2, pag. 116.

5 Conforme apunta también A. RECIO ANDREU, op. cit., pag. 228.
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estas frente a la principal, como de sus trabajadores, cuyo resultado mas que pro-
bable serd una degradacion de los salarios de estos ultimos, que los conducira a
situarse claramente por debajo de los que disfruta el personal al servicio de la prin-
cipal. E incluso determinara que su importe vaya disminuyendo debido a la compe-
tencia de otras empresas que aspiran a ocupar el mismo espacio ofreciendo
reducciones salariales al no contar con ninguna otra ventaja competitiva que
ofrecer.

El impacto de estos procesos puede ser, en cualquier caso, mas 0 menos intenso
dependiendo del marco ordenador al que se encuentre sujeta la fijacion de los sala-
rios. Y en particular del papel que en relacion con ellos corresponda a la negociacion
colectiva. La posibilidad de tratamientos diferenciados sera menor cuando contratista
y principal se encuentren sujetas a un mismo convenio colectivo de sector, por lo
general dotado de un amplio ambito funcional. La negociacidn colectiva del sector
de la construccion constituye aqui el ejemplo paradigmatico. Aunque las diferencias
salariales pueden producirse también aqui, la reduccidén cuenta con el limite de los
minimos fijados por la negociacion colectiva.

El efecto puede ser mayor, en cambio, cuando el contratista, debido a su espe-
cializaciéon, no se encuentra sujeto al mismo convenio que la principal, sino a otro
negociado especificamente para las actividades a las que se dedica. El cual resulta
por lo general menos garantista debido precisamente al menor valor afiadido y de
mercado de tales actividades. Entonces el descenso esta en condiciones de superar
los niveles retributivos a los que tendria que someterse el empresario principal de
acometer esas tareas con personal propio. Es mas, yendo al extremo, este proceso
puede terminar por no encontrar mas limite que el marcado por el salario minimo in-
terprofesional, si la actividad especializada confiada al contratista es una no com-
prendida en el ambito funcional de ninglin convenio colectivo.

Evidentemente, la posibilidad de conseguir estos efectos alienta practicas de frag-
mentacion de los procesos productivos con el solo proposito de situar ciertas activi-
dades fuera del ambito de los convenios mas garantistas y colocarlas en el de otros
menos protectores. De huida deliberada de la aplicacién de ciertos convenios, en
suma. Y también de promocidn de nuevos convenios dirigidos a arrebatar del ambito
funcional de otros algunas actividades con el fin de ofrecerles una regulacién menos
tutelar. Practicas de segregacion o fragmentacion convencional que terminan dando
lugar a verdaderos convenios de minimos.

La anterior es una dinamica que alcanza una especial intensidad tratandose de
las denominadas “empresas multiservicios”, cuya actividad, en constante expansion,
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consiste en la prestacion a otras de servicios de toda clase, y no solo los auxiliares
0 complementarios que identificaron antes a estas organizaciones, con unos pre-
cios significativamente inferiores a los que podria ofrecer cualquier contratista es-
pecializado, sobre la base de eludir la aplicacién, tanto del convenio por el que se
rigen sus clientes, como del que regula los servicios que prestan®. Un doble efecto
evasivo que consiguen mediante la suscripcién de convenios de &mbito empresa-
rial, convenientemente facilitados en la ultima etapa desde el punto de vista nor-
mativo por el nuevo articulo 84.2 ET, que introducen una muy importante reduccion
de los salarios y un relevante incremento de las exigencias asociadas a la presta-
cion de trabajo respecto de los previstos en los convenios que les serian de apli-
cacion’. Y que representa su principal ventaja competitiva. Como se ha apuntado
con crudeza, la proliferacion de estas empresas esta dando lugar a “una nueva ca-
tegoria de trabajadores que representa otro escalon descendente en la escalera
de la desigualdad™.

De entre los variados desafios postulados por este breve panorama del impacto
de la disgregacion de los procesos productivos sobre los salarios y las condiciones
laborales, aquel que emerge con mayor nitidez y reviste ademas una importancia
crucial no es otro que el relativo a la posibilidad y pertinencia de construir herramien-
tas que, sin impedir a las empresas organizar los procesos productivos de la manera
que consideren mas eficiente, sirvan para poner limites a ese inquietante efecto dua-
lizador y degradatorio que, especialmente en materia salarial, el recurso a la sub-
contratacion esta en aptitud de desplegar sobre trabajadores que realizan tareas
integradas en un mismo proceso de produccion.

C. Ejercicio de los derechos colectivos de libre sindicacion,
negociacion colectiva y huelga

Las secuelas del reemplazo del modelo de organizacion vertical de las actividades
productivas se intensifican cuando la atencion se desplaza al plano de las relaciones
colectivas de trabajo. La sustitucion de una Unica entidad por una variedad de sujetos
con personificaciones y sistemas de organizacion diferenciados para la puesta en

8 Conforme destaca E. PALOMO BALDA, “Problemas laborales ante determinados medios de externaliza-
cién: empresas multiservicios y cooperativas”, pags. 2-3 del original inédito.

7 A. VICENTE PALACIO, Empresas multiservicios y precarizacion del empleo. El trabajador subcedido,
Barcelona, Atelier, 2016, pags. 66-67.

8 Nuevamente, E. PALOMO BALDA, op. cit., pag. 3.
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marcha de un proceso productivo que continta por lo general siendo Unico dificulta
sobremanera la construccion de los vinculos de solidaridad y contrapoder colectivo
entre los trabajadores que han venido constituyendo la principal herramienta de re-
equilibrio de las relaciones laborales dentro de las sociedades modernas®. Los po-
tenciales efectos adversos que la fragmentacion de los procesos productivos esta
en condiciones de desplegar sobre la calidad del empleo y los salarios, terminan de
tal modo por no encontrar instrumentos eficaces para su reequilibrio en sede colec-
tiva, a pesar del reconocimiento y garantia de estos al maximo nivel normativo.

No esta de mas apuntar, de todas formas, que bajo ciertas condiciones, como se
vera, esos instrumentos pueden servir también para hacer frente a algunos de los
efectos adversos apuntados en los apartados precedentes. La situacion se tifie, aqui
también, de una esencial ambivalencia. Aunque en el lado del “debe” se situan los
efectos ciertos que la aplicacion del modelo esta en condiciones de desplegar sobre
el ejercicio los derechos colectivos, en tanto que en el del “haber” estan las ventajas
de un uso de esos instrumentos en clave adaptativa y de respuesta, que precisa de
decisiones conscientes de los sujetos intervinientes en estos procesos e incluso de una
intervenciéon de fomento y garantia del legislador.

La fragmentacion de los procesos productivos puede ejercer una influencia no-
table, en primer lugar, sobre los derechos de libre sindicacion y representacion co-
lectiva de los trabajadores. Al alterar la configuracidn unitaria del sujeto empresarial,
que se diluye en una diversidad de entidades interconectadas de menor tamafo,
esta convierte en inviables las tradicionales férmulas de organizacion y representa-
cion disefadas para adaptarse a la empresa unitaria de configuracién vertical y fa-
vorecen la construccidn de sindicato a partir de la agregacion de intereses que esta
genera. Frente a ello, la disgregacion de los centros de decisidn empresarial acentla
las dificultades de ejercicio del derecho de afiliacion, limita los espacios de desarrollo
de otras formas de representacion y da lugar a una difuminacién del interés colectivo
de los trabajadores en una serie de intereses diferenciados que obstaculiza su arti-
culacion en los niveles superiores™®.

Las dificultades para el ejercicio del derecho de afiliacion se derivan de las ca-
racteristicas de las unidades empresariales en las que debe tener lugar, aunque se
ven agudizadas por el tipo de empleo que estas crean. Y es que la reduccién del ta-

9 Dicho con palabras de J. RASO DELGUE, “Outosurcing”, en AA.VV., Cuarenta y dos estudios sobre la
descentralizacion empresarial y el Derecho del Trabajo, Montevideo, FCU, 2000, pag. 43.
0Vid. J. L. MONEREO PEREZ, “La garantia de los derechos...”, op. cit., pag. 116.
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mafo medio de las empresas que se deriva de la difusién del modelo impone impor-
tantes restricciones a la posibilidad de que los trabajadores decidan incorporarse a
las filas de un sindicato, debido antes que nada a la mayor proximidad con el em-
presario que existe en las empresas de reducida dimensién, que hace mas visibles
sus opciones y los expone mas a represalias. A lo que hay que afiadir, por supuesto,
el alto nivel de precariedad y rotacion que caracteriza al empleo en las redes de sub-
contratacion, que coloca al grueso de quienes prestan servicios en ellas en una evi-
dente dificultad, cuando no imposibilidad, de ejercicio del derecho de afiliacion. Y
también las inmensas dificultades organizativas y los elevados costes que supone
para las organizaciones sindicales desplegar su presencia en un espacio tan frag-
mentado y rodeado de riesgos como ese.

Los riesgos que supone para el trabajador el ejercicio del derecho de afiliacion
desaparecen tratandose de la formacion de 6rganos de representacion unitaria, al
no requerir esta de una decision individualizada de los componentes de la plantilla
que pueda exponerlos a represalias. No obstante, la propia reduccion del volumen
de las plantillas que se produce en estos casos esta en condiciones de reducir la
efectividad de la actuacién de estos 6rganos, al determinar no solo una minoracion
del nimero de representantes, sino una variacion del 6rgano a elegir o incluso dar
lugar a imposibilidad de conformarlo, como sucede cuando la empresa no supera
los seis trabajadores’.

Por lo demas, de la desmembracion de la empresa tradicional en unidades se-
paradas con grupos autbnomos de trabajadores a su cargo se deriva también una
correlativa diferenciacion de los intereses de estos que resulta sumamente dificil de
sintetizar por parte de los sindicatos. La unidad de intereses garantizada por la l6gica
fordista se ve sustituida por un caleidoscopio de perspectivas originadas por la per-
tenencia a organizaciones ubicadas en espacios productivos diversos dentro de la
misma red de subcontratacion y abocadas a tareas no coincidentes. De este modo,
por ejemplo, el interés de los trabajadores de nucleo que prestan servicios para la
empresa principal no es, evidentemente, el mismo que el de los periféricos que lo
hacen para las empresas colaboradoras. Pero tampoco son idénticos los intereses
de los trabajadores de los contratistas que ocupan posiciones diferenciadas en sus
respectivos eslabones. Ni los de los trabajadores de aquellos que se dedican a de-
terminado tipo de actividades respecto de los que realizan otras distintas, aunque

"R. GALLARDO MOYA, “La articulacion de los derechos colectivos y del sujeto sindical en los empresarios
complejos”, en L. GAETAy R. GALLARDO MOYA (Directores), Los empresarios complejos: un reto para el
Derecho del Trabajo, Albacete, Bomarzo, 2010, pag. 233.
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integradas en un mismo proceso global. Todo ello dificulta sobremanera, como es
evidente, la elaboracién de reivindicaciones comunes y con ello la capacidad de re-
presentacion y respuesta de las organizaciones sindicales.

El modelo termina, de tal modo, por hacer saltar por los aires el esquema orga-
nizativo clasico de los sindicatos, basado en la agrupacion de los trabajadores en
las empresas y los sectores, al colocarlos en la necesidad de atender las necesida-
des de colectivos no pertenecientes a la misma empresa y al mismo sector, pero
que intervienen en un mismo proceso global, realizando en muchos casos sus labo-
res en el mismo centro'. Por supuesto, en ejercicio de su libertad de organizacion
los sindicatos pueden adaptarse a esta situacion, redisefiando sus estructuras con
el fin de reforzar los espacios organizativos horizontales y territoriales. No parece,
sin embargo, que los factores estructurales que dificultan las opciones individuales
de sindicacion y minan la agregacion de intereses estén en condiciones de desapa-
recer como consecuencia exclusiva de este cambio en la estrategia organizativa de
los sindicatos.

No menos profundas son las repercusiones sobre la negociacion colectiva. Aqui,
la cada vez mas intensa implantacion del nuevo esquema organizativo pone en cues-
tién la tradicional construccion de sus unidades, articulada en torno a la biparticion
entre convenios de empresa y de sector, al dar lugar a sujetos empresariales de es-
casa dimension y una limitada capacidad de negociacién autbnoma, y promover el
desarrollo de férmulas de articulaciébn empresarial intersectoriales. La capacidad de
la autonomia colectiva para actuar como un instrumento de ordenacion equilibrada
de las relaciones de trabajo se ve como consecuencia de ello resentida.

Para empezar, el convenio de empresa se convierte en un instrumento regulador
inadecuado, cuando no inviable, cuando el proceso productivo se desarticula y el
poder de decision se fracciona en cabeza de una pluralidad de sujetos'®. La primera
razdn se encuentra en la atomizacion de las unidades empresariales que en estos
casos se produce, que convierte en quimérica la celebracion de un convenio propio
para buena parte de las que colaboran en una red de subcontratacién debido a sus
muy reducidas dimensiones. Esta posibilidad queda asi limitada a las empresas de
dimension media o grande que entren en alianza con otras de caracteristicas simi-
lares o a aquellas que se sitian al frente de cadenas de subcontratacion, caso en el

2R. GALLARDO MOYA, op. cit., pag. 229, quien apunta la propuesta que se resefia a continuacion.
8 Como apunta G. ORLANDINI, “Diritto del lavoro e regolazione delle reti”, en CAFAGGI, F. (a cura di), Reti
di imprese tra regolazione e norme sociali, Bologna, Il Mulino, 2004, pag. 321.
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que el convenio de empresa constituye, precisamente, el instrumento a través del
cual estas pueden establecer diferencias de tratamiento entre su personal y el de-
pendiente de las empresas colaboradoras.

La causa principal de esta falta de aptitud del convenio de empresa hay que bus-
carla, sin embargo, en las limitaciones que padece la posicion negociadora de gran
parte de las empresas que colaboran en una red de subcontratacién debido a los
vinculos de colaboracion entablados con la que se situa en su vértice. Unos vinculos
que pueden condicionar con intensidad creciente su libertad de decisidn, hasta llegar
a configurar auténticas situaciones de dependencia econémica, funcional o contrac-
tual que limitan muy severamente su capacidad de llevar a cabo un proceso nego-
ciador autbnomo capaz de conducir a resultados apreciables.

Este vaciamiento del papel de los convenios de empresa se ve acompafado de
un paralelo debilitamiento de la funcion reguladora de las unidades sectoriales, de-
rivado de factores diversos. Comenzando por los problemas de configuracion de los
interlocutores encargados de la negociacion a estos niveles, debido a la cada vez
mas limitada entidad de las empresas y la consiguiente reduccidn de la presencia
sindical en ellas. A esto hay que anadir los efectos corrosivos que la fragmentacion
de los procesos productivos esta en condiciones de desplegar sobre la funcion uni-
formadora atribuida a esta clase de unidades. Salvo cuando estas han sido definidas
con criterio amplio, esa fragmentacion esta en condiciones de determinar que los
trabajadores de un mismo proceso productivo global terminen por estar sujetos a
convenios diferentes, al no ser idénticas las actividades de cada una de las empresas
que se encargan de sus distintas fases, tanto entre si como respecto de la principal.

Es mas, la diferenciacidén de tratamientos convencionales que de este modo se
produce favorece la puesta en marcha de operaciones de parcelacion de procesos
productivos con el solo fin de lograr el traslado de ciertas actividades no nucleares
hacia de un espacio convencional menos protector. O incluso suscitar procesos de
segregacion negocial dirigidos a crear unidades nuevas que rompan con la unifor-
midad de tratamiento en clave tutelar garantizada por convenios de ambito general™.
Por mas que resulte posible también que el objetivo de esta desmembracion sea el

2R. GALLARDO MOYA, op. cit., pag. 229, quien apunta la propuesta que se resefia a continuacion.

3 Como apunta G. ORLANDINI, “Diritto del lavoro e regolazione delle reti”, en CAFAGGI, F. (a cura di), Reti
di imprese tra regolazione e norme sociali, Bologna, Il Mulino, 2004, pag. 321.

4 R, ESCUDERO RODRIGUEZ, “Subcontratacién productiva y alteraciones en la negociacion colectiva:
sus peyorativos efectos sobre las condiciones de trabajo”, en R. ESCUDERO RODRIGUEZ (Coordinador),
Observatorio de la negociacion colectiva, Madrid, Confederacion Sindical de CCOO, 2002, pag. 46.
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contrario, es decir construir un espacio de regulacion acorde con la posicion privile-
giada de la actividad o las empresas con las que se negocia. Es més, el mismo
efecto debilitador de la uniformidad de tratamiento garantizada por los convenios de
sector puede ser conseguido también a nivel de empresa, contando con la anuencia
de unas representaciones no expertas o de una escasa capacidad de resistencia,
mediante el empleo de las posibilidades de inaplicacién de sus contenidos reciente-
mente abiertas por el legislador.

Naturalmente, el presupuesto que determina que los procesos de ruptura operen
en clave de empobrecimiento y no de mejora se encuentra en la debilidad de la po-
sicion de las empresas que se ubican en los nuevos espacios de contratacién abier-
tos en sustitucion de los tradicionales, derivada de la situacion de dependencia
respecto de otras. Es esta posicion la que limita severamente, también a este nivel,
sus posibilidades de regulacién autbnoma de las condiciones laborales, abriendo la
puerta a la celebracién de convenios de minimos, incapaces de aproximarse a los
suscritos por las empresas que ocupan el vértice de la cadena de produccién o acor-
tar distancias respecto de los trabajadores de estas.

Frente a todo ello, la adopcién de convenios colectivos de red en sustitucion de
las tradicionales unidades de negociacion sectorial y de empresa, aunque posible
desde el punto de vista técnico, no parece una opcién viable de forma generalizada.
Esencialmente debido a las diferencias que pueden existir entre las actividades, po-
siciones e intereses de las empresas que las componen y sus correspondientes gru-
pos de trabajadores. De todas formas, cuando se trata de redes caracterizadas por
un fuerte nivel de interconexion entre los procesos productivos de las empresas in-
tervinientes, mas aun si estas desarrollan sus tareas en un mismo centro de trabajo,
la conciencia de participar en un mismo ciclo es capaz de propiciar la formacion de
unidades interempresariales capaces de aglutinar a todas las empresas que partici-
pan de esa situacion y sus trabajadores. Esta posibilidad resulta plausible en parti-
cular tratandose de las redes de subcontratacion con coincidencia espacial de sus
integrantes. En este caso la autonomia colectiva puede cumplir un rol especialmente
relevante de garantia de un nucleo béasico de condiciones laborales para todos los
trabadores que intervengan en sus distintos eslabones, dando lugar, si no a conve-
nios en sentido estricto, al menos a pactos colectivos que cumplan esa funcién en
relacién con todos los contratistas que prestan servicios para una misma empresa
principal's.

5 R. ESCUDERO RODRIGUEZ, op. cit., pag. 52, reconociendo como mas plausible esta posibilidad.
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Una regulacion de este tipo estaria en aptitud de poner limites a la competencia
en materia de costes laborales entre dichas empresas, al garantizar beneficios ten-
dencialmente homogéneos a todos los trabajadores que prestan servicios dentro de
ellas. Mas dificil sera que esta se extienda al personal de la empresa principal, dando
origen a un convenio o pacto colectivo comun aplicable tanto a esta como a sus co-
laboradores, dadas las notorias diferencias de posiciones e intereses de esta y su
personal respecto de los anteriores. No obstante, para que esta clase de acuerdos
puedan ser algo mas que arreglos de minimos resulta indispensable algun tipo de
participacion de la empresa principal, de la que dependen en Ultima instancia las de-
cisiones de los contratistas, en su negociacién y aplicacién. En particular, compro-
metiéndose a asumir los costes que puede suponer su puesta en practica y
garantizando la continuidad de los contratistas. Esto supone que, para ser eficaz, la
negociacion entre los contratistas y su personal requiere tener su correlato en una
paralela negociacién interempresarial entre aquellos y la principal'®. Una situacion
que puede presentarse cada vez que la principal tenga interés en garantizar la es-
tabilidad de la colaboracién o cuando la implantacion sindical en el espacio de los
contratistas y la importancia de la contribucién hagan aconsejable para ella que dé
respaldo a las negociaciones.

Resta hacer alusion a la potencial incidencia de la subcontratacion o descentra-
lizacion de actividades productivas sobre el derecho de huelga. De lo hasta aqui
apuntado no es dificil colegir que la segmentacidn de los procesos productivos y su
realizacion por grupos autbnomos de trabajadores adscritos a entidades diferencia-
das formal y organizativamente es capaz de ocasionar, de forma correlativa, una di-
versificacion y fragmentacion de los intereses de aquellos y una reduccion de los
espacios de ejercicio y la repercusion de las acciones de protesta que puedan llevar
a cabo, ademas de alejarlas en muchos casos del centro de decision del que de-
pende la solucién del conflicto, que puede no coincidir con el del sujeto frente al que
se ejerce el derecho. Todo lo cual tiene una evidente influencia negativa sobre su
efectividad como herramienta de presion y reequilibrio’”.

Las distancias respecto del escenario tradicional de ejercicio del derecho se acor-
tan tratdndose de las redes de subcontratacién con coincidencia espacial. El hecho
de operar en un espacio comun, vinculado ademas al desarrollo interrelacionado de
una misma actividad o actividades complementarias, es capaz de generar una con-
ciencia colectiva en torno a la existencia de intereses comunes entre los trabajadores

16J. L. MONEREO PEREZ, “La garantia de los derechos...”, op. cit., pag. 130.
7Vid. R. GALLARDO MOYA, “La articulacion de los derechos...”, op. cit., pags. 235-236.
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de las distintas empresas, a partir de la cual pueden elaborarse plataformas reivin-
dicativas sobre cuestiones relevantes para todos, como por ejemplo las relacionadas
con la proteccion de la seguridad y salud o la igualdad salarial, capaces de dar so-
porte a acciones reivindicativas de mayor alcance.

De otro lado, es importante recordar que la articulacién de los procesos produc-
tivos a través de nexos contractuales rompe, por supuesto, la unidad formal de la
empresa tradicional, pero a costa de dar lugar a relaciones de interdependencia
entre las organizaciones encargadas de su realizacion. Por esta razon, cuando los
vinculos funcionales entre las empresas integrantes de una red de subcontratacion
son intensos, las medidas de presion adoptadas por el personal de una de ellas no
estan en condiciones de afectar solo a sus actividades, sino al funcionamiento de
todas las deméas empresas que con ella interactian o incluso a la dinamica global
de la red, imponiéndoles una reduccion o la paralizacién de sus programas de ac-
tuacion. El espacio de impacto del ejercicio del derecho de huelga no solo no se re-
duce en estos casos, sino que se amplifica por efecto de los lazos econémicos y
productivos existentes entre los empresarios. La huelga termina asi por tener un
efecto multiplicador, al proyectar sus consecuencias a empresas cuyos trabajadores
no participan de ella.

Esta es una propiedad de las huelgas desarrolladas en las redes de subcontra-
tacién que puede tener en algunos casos efectos exorbitantes. Pero que, en otros,
como los apuntados, sirve precisamente para romper con la division formal de esfe-
ras generada por la estrategia descentralizadora y hacer posible que la presion de-
rivada de la medida repercuta sobre el sujeto o los sujetos que ostentan el poder
dentro de las mismas, de cuyas decisiones depende en ultima instancia que las rei-
vindicaciones que la originan puedan ser atendidas. Es decir, sobre la empresa o
empresas que se sittan en el vértice o lideran el proceso global de produccién. De
todas formas, al no verse concernidas de forma directa por la huelga, ya que sus
trabajadores no participan en ella, las empresas que ocupan esa privilegiada posi-
cidén se encuentran en principio en la posibilidad de eludir sus consecuencias me-
diante la sustitucion de las prestaciones de las que se ven privadas por otras
realizadas por terceros ajenos al conflicto, se trate de otra empresa colaboradora,
de trabajadores autbnomos o incluso de sus mismos trabajadores. La propia légica
del sistema termina, asi, por devolvernos al punto de partida.

El dilema que lo anterior plantea, sin embargo, es evidente. Este radica en de-

terminar si esa forma de reaccionar, propia de cualquier usuario o cliente, al que la
huelga impide acceder a los bienes o servicios que le suministra la empresa afectada
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por ella pero no procurarselos en el mercado'®, puede ser adoptada cuando se trata
de empresas que no mantienen con ella una relacién esporadica u ocasional sino
lazos estrechos de cooperacion, por realizar tareas que conforman un proceso de
produccion integrado o Unico. Mas aun cuando se trata de aquella que ocupa una
posicidén nuclear dentro de él y esta en condiciones de ejercer una influencia decisiva
sobre las decisiones de la afectada por la huelga. Caso en el que es posible sostener
que la huelga persigue en ultima instancia incidir sobre su esfera de decision. E in-
cluso que esta se ejerce también, y hasta principalmente, frente a ella. Aqui el dafio
que la paralizacion pueda ocasionar al contratista es, por definicion, ineficaz, ya que
sus margenes de maniobra dentro del conflicto estan fuertemente condicionados,
cuando no determinados, por los nexos econdmicos y productivos, normalmente de
subordinacién, que mantiene con la empresa principal. Admitir que esta ultima puede
eludirlos es abocar, por ello, al derecho de huelga a una inexorable pérdida de fun-
cién pese a su inatacada vigencia formal'®.

Del panorama desarrollado hasta aqui emergen retos de gran relieve para las or-
ganizaciones sindicales. Superar los criterios que han venido fundamentando el di-
sefo de su estructura, asi como la conformacién de los espacios de expresion de la
autonomia colectiva, con el fin de dar cabida a los fenGmenos emergentes, poniendo
de manifiesto su naturaleza unitaria desde el punto de vista econémico y productivo
pese a las diferencias formales de personificacion, constituye una tarea esencial. El
elevado relieve institucional de estos derechos, asi como su importancia capital para
el funcionamiento equilibrado de nuestras sociedades, deberian inducir también al
legislador a plantearse la conveniencia de llevar a cabo una intervencion comple-
mentaria dirigida a adaptar las condiciones de su ejercicio al nuevo escenario en el
que se desenvuelven las actividades productivas en la actualidad. Para ello, la con-
templacién de su funcionalidad en términos de ciclo productivo deberia desempenar,
a la luz de lo expuesto, un papel fundamental.

8 Como apunta J. M. MARIN CORREA, “Los ‘terceros’ en la huelga”, Actualidad Laboral, 2000, pag. 47.

9 Para un desarrollo mas amplio del problema, que se deja apuntado, vid. W. SANGUINETI RAYMOND,
“La tutela sustancial del derecho de huelga en las estructuras empresariales complejas”, Revista de Derecho
Social, 2016, nim. 74, pags. 27 y sigs.
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Portrait. Paul Adolf Seehaus.

Las nuevas plataformas virtuales estan cambiando la forma
en la que se presta servicios. La tecnologia esta trasformando
las organizaciones empresariales de forma que el trabajador
subordinado es menos necesario. Un nuevo tipo de empresas
—economia bajo demanda, economia colaborativa— se dedican a
conectar al cliente directamente con el prestador de servicios. De
esta forma, estas companias desarrollan su principal actividad a
través de trabajadores autonomos. En este contexto, el Derecho
del Trabajo se enfrenta a su mayor desafio, teniendo que regular
una realidad muy diferente a la existente en el momento en el
que fue creado. Sin embargo, los trabajadores siguen necesi-
tando proteccion con independencia de la forma en la que se
preste el servicio. En este estudio se analizan las razones que
defienden tal conclusion.



Sobre la llamada
economia colaborativa...

1. EL TRABAJADOR EN EL SIGLO XXI:
LA MIGRACION HACIA EL CIBERESPACIO

H ASTA hace unos afios no se concebia hablar del capitalismo sin hacer refe-
rencia al mercado de trabajo, y mucho menos se concebia la critica al capitalismo
sin considerar la posicion de explotacién de los empleados. Ahora parece que las
preferencias hayan cambiado. El famoso libro de Thomas Picketty, titulado El Capital
en el siglo XXI, contiene un andlisis y critica del sistema capitalista, de unas seis-
cientas paginas, sin hacer la menor referencia al mercado de trabajo. ;Acaso ha ter-
minado la “explotacion” del obrero y ya no es necesario disertar sobre ello? ; Acaso
el nuevo capitalismo ya no se basa en la “explotacion” del trabajador? En muchos
casos el desequilibrio sigue existiendo, sin embargo, sus formas de manifestacién
estdn cambiando. El modelo de relaciones laborales del siglo XIX ha sido diferente
al del siglo XX y parece que, en el futuro, lo sera mucho mas, si las predicciones se
cumplen. En los inicios del siglo XXI se vislumbran nuevos métodos de organizacion
laboral, conforme el sistema econdémico se transforma, que requieren de herramien-
tas muy distintas a las que se tienen actualmente para poder proteger a la persona
que vive de su trabajo.

En los ultimos veinte afios, los expertos en Derecho del Trabajo han estado muy
preocupados sobre como las nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacion
afectan al puesto de trabajo. Decenas de estudios se han realizado alarmados por
la privacidad de los trabajadores —monitorizacion del ordenador, camaras, GPS,
redes sociales—? por el aumento de carga de trabajo fuera del horario de trabajo —te-
letrabajo, emails—2, etc. Todas estas inquietudes vienen, principalmente, por el

2SAN MARTIN MAZZUCONI, C. (2010): "Navegar por Internet en horas de trabajo ;Quién? ; Yo?". Aran-
zadi Social, 19, 2.

3BAYLOS GRAU A. (1999): "Teletrabajo y legislacién social", en VVAA (coord. Rafael Casado Ortiz), Tra-
bajar en la sociedad de informacion: el teletrabajo: problema o solucién: como contratarlo, San Sebastian
de los Reyes, Fundacién Universidad Empresa, pp. 183-188; THIBAULT ARANDA J. (1998): "Aspectos
juridicos del teletrabajo", Revista del Ministerio de Trabajo e Inmigracion, 11; THIBAULT ARANDA J.
(2006): "Teletrabajo forzado a domicilio", Actualidad Laboral, 4.
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incremento del poder de vigilancia y control del empresario sobre el trabajador. Sin
embargo, en los Ultimos dos afios parece que las nuevas tecnologias estan afec-
tando a los trabajadores de otra manera: provocando su desaparicion.

Desde el ludismo, los trabajadores han estado recelosos de la posibilidad de que
las maquinas y, en general, la tecnologia pudiera sustituir totalmente a los emplea-
dos. Por lo que esta cuestidn no parece demasiado nueva, ni digna de un estudio
que se plantea los desafios del mercado de trabajo en el nuevo siglo. Lo que ocurre
es que la forma en que la tecnologia esta “acabando” con los “trabajadores” no es
exactamente la temida.

Las nuevas tecnologias estan permitiendo una disminucion de los costes de
transaccion inimaginable hasta hace unos pocos afios. Los costes de transaccion
son la principal razén por la que las empresas prefieren realizar el trabajo por si mis-
mas, dentro de una organizacion preparada para prestar servicios al mercado®*. En
los siglos anteriores, las empresas eran conscientes de que realizar el trabajo me-
diante personal independiente a la empresa era caro. La informacién viajaba lenta-
mente y se perdia gran parte de la productividad controlando a posteriori la calidad
del trabajo realizado. Por ello, las empresas siempre han preferido contar con per-
sonal propio —dependiente o subordinado— que realizara el trabajo; personal formado
por la empresa que asegure la calidad del producto o la prestacion del servicio ofre-
cido por la compafia; personal sujeto a controles de entrada —entrevista de trabajo
y procesos de seleccion—; controles de calidad del trabajo —supervision por mandos
intermedios—; control de salida —poder disciplinario—. Ahora bien, todo esto cambia
cuando las nuevas tecnologias reducen los costes de transaccién a niveles casi
nulos®.

De esta forma, con la reduccion de los costes de transaccion, la empresa no tiene
ningun incentivo para poseer grandes estructuras organizativas. En efecto, cualquier
observador de la realidad puede percatarse de que la descentralizacién esta aumen-
tando, creandose redes de produccion dispersas. Con la reduccion de los costes de
transaccion, la especializacion de la empresa pasa a ser el principal objetivo. Lo im-
portante para una empresa ya no es la capacidad de ofrecer varios servicios que
comparten sinergias entre si, sino que lo relevante sera la especializacion en un

4COASE R. H. (1937): “The Nature of the Firm”. Economica, New Series. 16 (4), pp. 386-405. Reciente-
mente también han sido llamados costes externos o costes de coordinacion, SUNDARARAJAN A. (2016):
The Sharing economy, MIT Press, Cambridge, p. 85 (ejemplar en PDF).

5 Todo este sistema es sustituido por la reputacion online, ver mas en TODOLI SIGNES A. (2017): El tra-
bajo en la Era de la Economia colaborativa, Tirant lo Blanch.
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sector o producto, descentralizando el resto. No obstante, conforme mejoran las tec-
nologias y los costes de transaccion se reducen aun mas, se esta empezando a ob-
servar, en algunos sectores, que la descentralizacién no es suficiente. Por el
contrario, las empresas estan dando paso a una balcanizacion del mercado, donde
las empresas no contratan trabajadores —excepto los mas imprescindibles—, sino que
su modelo de negocio consiste en poner en contacto el demandante del servicio con
el proveedor del este. La novedad proviene en que el proveedor del servicio no sera
una empresa, como lo hubiera sido hasta ahora, sino que directamente sera la per-
sona individual que prestara el servicio —un autonomo independiente—. La descen-
tralizacion, pues, se lleva a su extremo: a la atomizacion del mercado®.

De esta forma, sin que las maquinas sustituyan en absoluto la prestacion personal
de los servicios’, la figura del trabajador o empleado —dependiente— creada en los
albores de la revolucién industrial parece estar acercandose a su finé.

Jeff Howe fue uno de los primeros en identificar este nuevo modelo de negocio®.
Este autor relata cdmo la industria de los proveedores de imagenes ha colapsado
por la emergencia de iStockphotoy otros “microproveedores” de imagenes. Las em-
presas clasicas de proveedores de imagenes contrataban laboralmente fotografos
profesionales para realizar los encargos que los clientes solicitaban. Sin embargo,
iStockphoto no posee ningun fotégrafo en némina, sino que dispone de una larga
lista de fotografos —profesionales y aficionados— que realizan el trabajo por una mi-
nima parte de lo que lo haria una empresa convencional. Estos fotografos inscritos
en iStockphoto compiten por realizar el trabajo con el resto de inscritos en la pagina
web, empujando de esta manera el precio de su trabajo a la baja. Por el contrario,
la web iStockphoto, en 2009, se convirtié en el tercer proveedor mas grande de imé-
genes fotograficas del mundo (y sigue creciendo) sin tener que contratar un solo
fotografo©.

8Como sefala el Prof. Valdés Dal-Ré, no todas las empresas estan en crisis. La gran empresa como or-
ganizacién de integracion vertical y jerarquica se esta desmantelando; sin embargo, la gran empresa
como centro de concentracion de capital saldra robustecida, en VALDES DAL-RE, F. (2002): “Descentra-
lizacién productiva y desorganizacion del derecho del trabajo”. Sistema: Revista de Ciencias Sociales,
p. 61. Esta empresa robustecida sera aquella que controle las tecnologias —portales virtuales—y el know-
how del negocio.

7 En cualquier caso, aunque en este trabajo no se estudie la “sustitucion de trabajadores por maquinas”,
ello no significa que no sea un tema también preocupante; al respecto ver MARTIN G Y PLASENCIAA.
(2013): “Digitalizacion y desaparicién de empleos”, Claves, Noviembre 2013, pp. 90 y ss.

8 HINES A. (2015): “The end of work as we know it”, Career Planning and Adult Development Journal, 10;
CEFKIN, M. et al. (2014): "A perfect Storm? Reimagining work in the Era of the End of the Job", Ethno-
graphic Praxis in Industry Conference Proceedings, p. 3-19.

¢ HOWE, J. (2006): “The rise of Crowdsourcing”, Wired, June.

O DARYL L. (2015): iStock: We'll Clear $200M This Year (en linea), www.pdnoline.com. [consulta 22 de
Septiembre de 2015].
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En definitiva, estas plataformas virtuales crean una infraestructura invisible que
conecta oferta y demanda, facilitando la interaccion de los prestadores de servicios
y aquellos que necesitan de uno. Sin embargo, estas plataformas no consiguen su
éxito de la nada, sino que su triunfo pasa por aprovechar una legislacién menos pro-
tectora de los autbnomos y una libertad de fijacion de precios —subasta a la baja—
que no existe cuando se esta en el campo de proteccion laboral —-SMI-. En efecto,
una empresa tradicional no va a poder competir con una empresa que provee todos
sus servicios mediante autobnomos, dado que la legislacion impone un salario minimo
para los primeros, pero no existe retribucion minima alguna para los autbnomos™'.
De esta forma, en una economia de mercado, si no hay intervencién estatal, los mo-
delos tradicionales de negocio estan abocados a su desaparicion'. En fin, estas pla-
taformas virtuales estan provocando profundos cambios sociales, dado que los
modelos tradicionales de empleo, y las estructuras laborales, estan siendo desman-
telados™.

2. EL NUEVO MODELO DE NEGOCIO: ON DEMAND ECONOMY
(ECONOMIA BAJO DEMANDA)

2.1 La diferenciacion tipolégica y la confusién terminolégica

Lo que se viene describiendo hasta ahora se ha llamado on-demand economy o
economia bajo demanda'. El término hace referencia a un modelo de negocio donde
las nuevas tecnologias en internet permiten que las plataformas virtuales dispongan
de grandes grupos de prestadores de servicio, los cuales estan a la espera de que
un consumidor solicite un servicio. Como se observa, la economia bajo demanda se
define precisamente en contraposicioén con el concepto tradicional de trabajador fijo
comprometido con una empresa individual™. Una primera critica que se puede rea-

""HARRIS S., KRUEGER A. (2015): “A proposal for modernizing labor laws for twenty-first-century work:
The “Independent Worker™, The Hamilton Project, diciembre, p. 5.

2 L as bajas barreras de entrada y los bajos costes de entrada de los nuevos negocios aseguran su rapida
expansion. FRANZETTI, A. (2015): “Risks of the Sharing Economy”, Risk Management. April, p. 10.

8 ALOISI, A. (2015): “Commoditized Workers. The Rising of On-Demand Work, a Case Study Research
on a Set of Online Platforms and Apps”, SSRN, July 2015: 1-38, p. 3.

4 Término que empez6 a acogerse a raiz del articulo “Workers on tap”, The Economist, 3 de enero de
2015; posteriormente ha sido popularizado por otros autores: FRANZETTI, A. (2015): “Risks of the Sharing
Economy”, op. cit., p. 10 y DAGNINO, E. (2015): “Uber law: perspectiva juridico-laboral de la sharing/on-
demand economy”, Relaciones Laborales y Derecho del Empleo, vol. 3, n° 3, pp. 3-31.

S FELSTINER, A. (2011): “Working the Crowd: Employment and Labor Law in the Crowdsourcing Industry”.
Berkeley Journal of Employment and Labor Law. 32 (1), 143-204.
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lizar proviene del poco acierto en la nomenclatura. Con anterioridad a la aparicion
de las plataformas virtuales, la economia ya era “bajo demanda”. Ningun servicio se
proveia sin que un consumidor/cliente lo hubiera solicitado primero. Por lo que el
término “economia bajo demanda” no es valido para diferenciar los anteriores mo-
delos de negocio de los nuevos. No obstante, es el término que la doctrina parece
haber acogido mayoritariamente.

Algunos otros autores apuestan por el término peer to peer economy o “economia
de igual a igual”. Este término también se centra en la desaparicion de la empresa
como tal, entendiendo que el consumidor acude directamente al prestador del ser-
vicio, estando ambos en igualdad de condiciones. Sin embargo, como se vera, este
término puede ser enganoso, ya que parte de la idea de que existe una idéntica po-
sicion entre el prestador del servicio y el que lo solicita y paga. Como ha ocurrido
tradicionalmente en el mercado de trabajo, el prestador de servicios, por el caracter
perentorio de su trabajo'®, se encuentra, habitualmente, en una situacion de des-
equilibrio con respecto al que solicita el servicio'. En fin, por estas razones considero
que “prestacion de servicios a través de plataformas virtuales” seria un término
mucho mas descriptivo, y neutro, de llamar a este nuevo modelo de negocio.

Por otra parte, la economia bajo demanda (o economia basada en la prestacion
de servicios a través de plataformas virtuales) es un término-paraguas que recoge
un conjunto de negocios bastante diferentes entre si —aunque todos compartan la
idea de la utilizacién de una plataforma virtual donde oferta y demanda se encuen-
tran—. La tecnologia puede utilizarse de muchas maneras, y dar como resultado di-
ferentes modelos de negocio, donde las repercusiones —socioldgicas, econémicas
y juridicas— para el mercado de trabajo son distintas. De esta forma, en principio,
por sus caracteristicas, se pueden observar al menos cuatro tipos de negocio dife-
rentes: i) crowdsourcing online vs. crowdsourcing offline; ii) corwdsourcing genérico
vs. crowdsourcing especifico.

8 El trabajo que no se vende hoy no puede venderse mafana, mientras que el dinero tiene un caracter
duradero incluso llegando a aumentar con el paso del tiempo. Ello provoca una debilidad inherente a toda
prestacion de servicios, pero luego existen otras caracteristicas, especificas de la clase trabajadora, como
son la debilidad econémica que suele tener el que vende su trabajo en comparacion al que lo compra.
7 ALOISI, A. (2011): “Commoditized Workers...”, op. cit., p. 9. No es de extranar que los CEO —directores
ejecutivos— de las empresas sean los que mas estén apostando por llamar a su modelo de negocio eco-
nomia de igual a igual. También resulta interesante la entrevista a la CEO the Zipcar, RAFTER, M. (2015):
"Share and share she likes", Workforce, June.

gaceta 165 sindical



Adrian Todoli

2.2 Crowdsourcing'®

El llamado crowdsourcing (o también llamado crowdwork) consiste en tomar una
prestacion de un servicio, tradicionalmente realizada por un trabajador, y descentra-
lizarla hacia un indefinido y, normalmente, gran numero de personas en forma de
llamamiento o convocatoria'. El modelo cuenta con tres elementos; i) por una parte,
los “solicitantes”, que son empresas o particulares que requieren que se realice en
su beneficio una prestacion de un servicio; ii) los trabajadores que prestan los servi-
cios; y iii) las plataformas virtuales que se encargan de utilizar las tecnologias de la
informacion para unir oferta y demanda y que perciben un porcentaje por cada pres-
tacion de servicios realizada. Este modelo de negocio puede utilizarse para practi-
camente cualquier tipo de servicio, especializado o no especializado. Algunos
ejemplos de servicios que se pueden prestar con esta modalidad pueden ser: los
servicios de transporte (“taxi”), reparto a domicilio, lavanderia, entrenadores perso-
nales, montaje de muebles, disefio gréafico, fotografia, formacion, guias turisticos,
traducciodn, cocina, etc. Como se ve, practicamente cualquier empleo actual puede
verse transformado.

Ahora bien, es importante ver que no todos los servicios enumerados responden
a las mismas caracteristicas ni se enfrentan a los mismos riesgos. En este sentido,
cabe diferenciar dos grandes grupos. De un lado, aquellas actividades que pueden
realizarse de forma completamente virtual y, de otro lado, aquellas que requieren un
trabajo fisico. Esta diferenciacion es significativa desde el momento en el que las
actividades que son virtuales cuentan, normalmente, con un menor riesgo y con unos
menores costes para el que realiza la actividad. Por ejemplo, el disefio gréfico de un
cartel o rétulo puede ser realizado simplemente con un ordenador en cualquier parte
del mundo por un trabajador que tenga los conocimientos necesarios. Por el contra-
rio, la toma de fotografias requiere el desplazamiento fisico de la persona hasta el
lugar que se desea que se retrate. Este desplazamiento puede llevar consigo unos
costes y unos riesgos —de accidente, multas de trafico etc.— que no son compartidos
por las actividades virtuales.

Por otra parte, otra diferenciacion importante —dentro de los tipos de crowdwork—
consiste en distinguir entre aquellas actividades que pueden ofertarse de forma

8 Crowdsourcing y crodwork seran utilizados como sinénimos en este trabajo, mientras que on demand
economy seré el modelo de negocio en el que se basa la nueva forma de prestacion de servicios del
crowdsourcing.

1 HOWE, J. (2006): “The rise of Crowdsourcing”, Wired, June.
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global y aquellas que requieren una ejecucion local. En el caso de que la oferta pueda
ser global, es decir, la prestacion de servicios no tenga por qué realizarse en ningun
lugar en concreto, los trabajadores de todas las partes del mundo podran acometer
la prestacion. En estos casos, las leyes laborales de todos los paises del mundo es-
taran compitiendo entre si, dado que los trabajadores de paises més protectores que-
daran automaticamente fuera de la “subasta” para poder ejecutar el servicio. Con
estas plataformas, los trabajadores de todas las partes del mundo pueden competir
para realizar estos trabajos virtuales en una especie de subasta en la que solamente
los trabajadores que estén dispuestos a realizar un trabajo a menor precio podran
tener empleo. De esta forma, los derechos locales (nacionales) de los trabajadores
pasan, directamente, a ser un impedimento para poder entrar en el mercado laboral
mundial. Ello debe cambiar el foco de atencion de las reivindicaciones sociales hacia
una lucha global, dado que mientras exista un pais con menores protecciones —por
ej. SMI- este presionara a la baja los derechos de todos los demas paises.

En el caso de los trabajos que deben, necesariamente, ejecutarse en un lugar
determinado, la competencia serd menor. Los trabajadores competiran en igualdad
de condiciones —mismos derechos laborales— que los otros posibles prestadores de
servicios.

Por ltimo, desde el punto de vista de las empresas que sostienen la plataforma
virtual, donde se cruza la oferta y la demanda, hay que distinguir dos tipos. De un
lado las plataformas genéricas y, por otra, las especificas. En el primer tipo encon-
tramos, por ejemplo, Amazon Turk, Microtask, Clickwork, TaskRabbit, Fild Agent,
donde los “solicitantes” pueden requerir cualquier tipo de trabajo. En el segundo tipo,
encontramos plataformas especificas de un sector de actividad como Uber —para
transporte de pasajeros—, Sandeman —para guias turisticos—, FlyCleaners —lavan-
deria personal—, Myfixpert —reparacion de aparatos electrénicos—, Chefly —cocinero
a domicilio—, Helpling —limpieza del hogar—, Sharing acamdemy —profesores parti-
culares—. En este articulo se analizara el crowdsourcing online (genérico y especi-
fico) ya que en otros trabajos se ha analizado el crowdsourcing especifico.

La diferencia es importante dado que las plataformas que se atienen a una acti-
vidad concreta, en la mayoria de casos, ejercen un control mucho mayor sobre sus
trabajadores. Es decir, como lo haria una empresa tradicional, una compafia que

20TODOLI SIGNES A. (2017): El trabajo en la era de la economia colaborativa”, Tirant lo Blanch, capitulo
segundo, y también en TODOLI SIGNES A. (2015): “El Impacto De La 'Uber Economy' En Las Relaciones
Laborales: Los Efectos De Las Plataformas Virtuales En El Contrato De Trabajo”, luslabor, 3.
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se dedica al transporte de pasajeros desea mantener su marca en alta consideracion;
para ello debe proveer de un buen servicio y asegurarse de que sus trabajadores/mi-
croempresarios asi lo hagan. Por el contrario, las plataformas virtuales genéricas
funcionan mas bien como un tablén de anuncios donde cualquier actividad puede
ser publicitada y donde la reputacién de la empresa no depende de como se realice
esa actividad (puesto que la empresa no esté vinculada a ninguna actividad en con-
creto). Esto hara que las plataformas virtuales ejerzan un menor control sobre como
los prestadores de servicios realizan sus actividades —menor subordinacion—.

2.3 Crowdwork online

El crowdwork online se basa en la existencia de una plataforma virtual que per-
mite a las empresas conectar con un enorme nimero de trabajadores y distribuir las
tareas entre un conjunto de individuos todos sentados enfrente de su ordenador?'.
Como se ha visto, la principal caracteristica consiste en que puede realizarse todo
el trabajo de forma virtual sin necesidad de un trabajo fisico por parte del proveedor
de servicios. Ello lleva a que no exista un lugar de trabajo fisico, sino que se realiza
y se retribuye completamente en el ciberespacio, muchas veces de forma an6nima
y gobernado principalmente por acuerdos privados impuestos por la plataforma. En
efecto, las plataformas obligan a todos los participantes —tanto trabajadores como
solicitantes— a aceptar las condiciones de uso de la plataforma, que en multitud de
casos incluyen descargas de responsabilidad para la empresa que dirige la plata-
forma virtual®2.

La forma de compensacion tipica es el destajo. Es decir, se paga por tarea reali-
zada con independencia del tiempo utilizado?. Sin embargo, no siempre el trabajo
es remunerado. También se esta extendiendo el crowdsourcing voluntario —es decir,
no retribuido—. La creacién de la enciclopedia online Wikipedia ha revolucionado el
mundo editorial de las enciclopedias sin que detras del proyecto exista un solo tra-
bajador retribuido. La confeccidn de articulos enciclopédicos para Wikipedia se rea-
liza por voluntarios que contribuyen a su creacion sin percibir retribucion alguna®*.

21FELSTINER, A. (2011): “Working the Crowd: Employment and Labor Law...”, op. cit., p. 145.
2 FELSTINER, A. (2011): “Working the Crowd: Employment and Labor Law...”, op. cit., p. 146.
2 FELSTINER, A. (2011): “Working the Crowd: Employment and Labor Law...”, op. cit., p. 146.
24 El crowdsorcing voluntario se ha mostrado muy capaz de atraer poderosas redes de participantes com-
prometidos en cuestiones de interés general llevadas a cabo por el Gobierno, grupos de interés publico
u organizaciones caritativas. Por ejemplo, la NASA emprendi6 un proyecto basado en voluntarios online
con el objetivo de identificar estructuras topograficas en Marte a través de fotos. La tarea se pudo terminar
en un tiempo récord por la cantidad de participantes que donaron voluntariamente su tiempo; en MI-
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Por otra parte, también existe el crowdwork basado en concursos. En este caso,
el solicitante ofrece retribucién solamente al que primero complete la tarea. Hasta
ahora, esta forma de crowdwork se ha utilizado para resolver complejas ecuaciones
matematicas y algoritmos. Las empresas, en vez de contratar un equipo de expertos
para que resuelvan una cuestion, deciden ponerla en una plataforma virtual en forma
de llamamiento, permitiendo que todos aquellos interesados trabajen en la cuestion,
obteniendo el premio solamente el primero que consiga resolver el problema. Con
anterioridad a las plataformas virtuales, estas formas de trabajo eran inviables, dado
que no era posible acceder a un niumero tan grande de personas interesadas en el
anuncio —y el coste de la trasmision del anuncio era muy alto—. Sin embargo, con
las nuevas plataformas virtuales el reclamo puede facilmente llegar a todos los ex-
pertos del mundo consiguiendo, de esta manera, suficientes interesados en resolver
la cuestion a cambio del premio?.

Retomando el crowdsourcing online retribuido, a diferencia del empleo tradicional,
que se basa en una relacién entre un empresario y muchos trabajadores, en el
crowdsourcing, el trabajo esta caracterizado por una relacién entre muchos emplea-
dores y muchos trabajadores cuyos trabajos pueden durar uno o dos minutos?¢. Co-
mentando sobre la descentralizacién productiva, el Prof. Valdés, observa “el paso
del empresario Unico a la pluralidad de poderes y responsabilidades empresariales”
como caracteristica de la nueva economia®’. Sin embargo, esa trasformacion del
modelo productivo ya es cuestion del pasado. Con las nuevas plataformas virtuales
no se esta ante una multiplicidad de actores que actan como empresario de una
Unica relacion laboral, sino que se esta, en el mejor de los casos, ante una multipli-
cidad de contratos de trabajo, de duracion irrisoria, con multitud de empresarios.

Ello no seria motivo de estudio si fuera una realidad aislada. Sin embargo, muy
al contrario, esta nueva forma de produccién puede aplicarse a cualquier sector.
Efectivamente, las tareas complejas pueden dividirse, utilizando la tecnologia, para

CHAEL, S. (2002): “Clickworkers on Mars”, American Scientist, may-june. También, para la busqueda de
un aviador perdido en el desierto de Nevada, muchos trabajadores online donaron su tiempo para com-
probar las imagenes tomadas por los aviones de rescate, en FOSSET, S. (2007): “The Search for Steve
Fossett: Turk and Rescue”, The Economist, 22 de septiembre. Como siempre las cuestiones éticas per-
tenecen al uso y no a la existencia de la tecnologia. Blue Servo, creado en 2008 por el sheriff de la frontera
de Texas, estableci6 una red de camaras en la frontera con México solicitando la ayuda de voluntarios
online para que vigilaran cualquier entrada “sospechosa” a través de la visualizacion de las camaras; se
puede ver en BlueServo.net.

2 También llamado crowdsourcing competitivo, ver, por ejemplo, Innocentive.com

26 FELSTINER, A. (2011): “Working the Crowd: Employment and Labor Law...”, op. cit., p. 146.

27 VALDES DAL-RE, F. (2002): “Descentralizacion productiva y desorganizacion del derecho del trabajo”,
op. cit.
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que el trabajador finalmente se encuentre con una tarea simple, repetitiva y de corta
duracion. Con la utilizacion de la tecnologia, los procesos se estan simplificando para
que cualquier trabajador sin formacioén pueda realizar tareas que, habitualmente, re-
querian trabajadores bien formados.

Un ejemplo de ello es la empresa SpunWrite (spunwrite.com). Esta empresa crea
duplicados de articulos —incluidos cientificos— existentes. Para ello, disgrega el arti-
culo en frases y ofrece a los trabajadores de las plataformas virtuales que modifiquen
esa frase, para posteriormente volver a montar el articulo con una nueva forma. Mo-
dificar todo un texto sin cambiarle el sentido puede ser trabajo de un experto fil6logo,
contratado expresamente para ello; sin embargo, modificar una Unica frase es una
tarea mucho mas sencilla que cualquiera puede realizar. En este caso, el experto
en la materia quedaria, como mucho, como un supervisor del trabajo realizado®. Se
estaria ante una especie de taylorismo del siglo XXI.

La “organizacion cientifica del trabajo” de Federick Taylor (1911) se basaba pre-
cisamente en dividir la produccién en pequefas tareas asignadas a cada uno de los
asalariados. Por su parte, los supervisores debian controlar el proceso entero ase-
gurando la calidad del trabajo y el cumplimiento de los tiempos. Con la nueva tecno-
logia, la subdivision del trabajo lleva a una especie de cadena de montaje virtual,
donde las tareas se dividen para ser simplificadas quedando el trabajador formado
como supervisor. Ademas, en el neotaylorismo los tiempos de trabajo son irrelevan-
tes dado que se paga por tarea ejecutada y no por tiempo. De la misma manera, al
pagar por tarea y no por tiempo, la forma en que se ejecuta el trabajo no merece
atencién puesto que, en vez de controlar el proceso productivo, —es decir, como se
realiza la tarea— se hace un control ex post, pudiendo rechazar el trabajo si no es de
calidad suficiente, y un control ex ante, no contratando a los trabajadores que no tie-
nen buenas evaluaciones en el sistema de reputacion online®.

28 Por esta razon, desde la doctrina se ha considerado que nos encontramos ante un nuevo taylorismo,
MARVIT, M. (2014): “How Crowdworkers became the ghosts in the digital machine” (en linea)
https://www.thenation.com/article/how-crowdworkers-became-ghosts-digital-machine/ [consulta 25 de sep-
tiembre de 2015].

29 Con ello, ademas, se puede estar poniendo fin a la prometida "economia del conocimiento". Algunos
autores argumentaban que en la actualidad las cadenas de montaje se habian terminado, y que en la
nueva economia se valoraba los trabajadores competentes, bien formados inteligentes y creativos, en
STONE, K. (2004): From widgets to digits Employment. Regulation for the Changing Workplace, Cam-
bridge, Cambridge University Press, p. 5. Sin embargo, la atomizaciéon de la economia puede revertir
completamente esta tendencia volviendo a requerir inicamente trabajadores sin formacién quedando los
trabajadores formados como simples supervisores escasamente necesitados: CHERRY, M. (2009): “Wor-
king for (virtually) minimum wage: applying the fair labor standards act in cyberspace”, Alabama Law Re-
view, vol. 60 n° 5, p. 1095.
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Asi, empresas como Elance (elance.com), que ofrece todo tipo de servicios pro-
fesionales, incluyendo soporte administrativo para empresas, disefo, ingenieria, re-
daccion de textos y disefio web. Una vez mas, esta empresa no cuenta con
trabajadores propios que realizan el trabajo, sino que dispone de una larga lista de
profesionales —autbnomos— adscritos dispuestos a realizar el trabajo.

Por su parte, la empresa Live Ops (liveops.com) ofrece servicios de atencion al
consumidor y marquetin telefénico sin contratar teleoperadores propios. Por el con-
trario, su negocio consiste en poner en contacto a empresas que requieran teleope-
radores con trabajadores de este tipo. El teleoperador trabaja desde su casa y cobra
por llamada efectuada o recibida —no por tiempo trabajado—. De este modo, el tele-
operador es libre de elegir en cuantas llamadas interviene y en qué horario. Dado el
gran numero de trabajadores que se ofrecen a través de la plataforma, las empresas
no temen quedarse sin teleoperadores, por lo que no tienen la necesidad de contra-
tar a tiempo completo ni necesitan garantias de que los teleoperadores vayan a tra-
bajar un minimo de horas cada uno. Ademas, los teleoperadores pueden intervenir
en llamadas para varias empresas a la vez, conforme elijan en cada momento, sin
que, en principio, exista una relacién duradera con ninguna de las empresas —ex-
cepto con la plataforma virtual que siempre se utiliza la misma de intermediadora—.
Por su parte, las empresas pueden aumentar la oferta de trabajo o disminuirla segun
las necesidades —a tiempo real— de la empresa. No requiere planificacion en la con-
tratacién, ni pagar tiempos improductivos de los trabajadores, ni realizar despidos
por reduccion en las necesidades, ni siquiera pagar a los trabajadores para que
estén “a la espera” de ser llamados®. En fin, la flexibilidad se lleva a su maximo ex-
ponente.

2.3.1 Amazon Mechanical Turk

El referente clasico del crowdsorcing online —y genérico— es la plataforma Ama-
zon Mechanical Turk. MTurk se inici6 en 2005. El objetivo de la plataforma consistia
en obtener mano de obra “virtual” para realizar tareas sencillas para un ser humano,
pero que los ordenadores todavia no eran capaces de llevar a cabo®'.

SOFELSTINER, A. (2011): “Working the Crowd: Employment and Labor Law...”, op. cit., p 152.

31 Precisamente esta es la idea que se encuentra detras del nombre de la plataforma. Mechanical Turk es
el nombre de un aparato de madera del siglo XVIII con forma de humanoide, adornado con un turbante,
que competia con humanos al ajedrez. Se dijo que era el primer “robot” de la historia, sin embargo, resultd
que dentro del humanoide de madera se encontraba una persona que sufria enanismo, que era quién
realmente manejaba el “robot”. Esta analogia, que puede parecer una simple curiosidad, responde a una
filosofia mucho mas preocupante. Los trabajadores que desarrollan las funciones se encuentran total-
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Actualmente, existe mas de medio millébn de “Turkers” (como se llaman a los tra-
bajadores en MTurk) en el mundo®. El funcionamiento es el siguiente. Los solicitantes,
através de la plataforma MTurk, ofrecen una tarea y establecen una retribucién. Estos
pueden fijar las condiciones de aceptacion, por lo que, ningln trabajador que no cum-
pla estas condiciones puede realizar el trabajo. El precio ofrecido por la tarea no es
negociable. Ademas, Amazon —el duefio de la plataforma— permite al solicitante re-
chazar la tarea, una vez completada y entregada, sin obligacion alguna de pagar al
trabajador ni de devolver la tarea. Y sin tener que justificar el rechazo. Los solicitantes
pueden evaluar a los trabajadores y esta informacion sera publica para el resto de
solicitantes®. Por el contrario, la plataforma no permite que los trabajadores evallen
a los solicitantes. Por ultimo, Amazon se reserva la posibilidad de cerrar una cuenta
de un trabajador impidiéndole que vuelva a trabajar a través de su plataforma3“.

Todas estas condiciones, incluyendo que los trabajadores se consideran autdéno-
mos (microemprendedores) y no empleados de Amazon ni de ninguna compafiia
para la que trabajen, deben ser aceptadas por los trabajadores antes de poderse
inscribir en la plataforma virtual. Amazon, a través de estas condiciones generales
de obligado cumplimiento, también prohibe que el trabajador realice su tarea utili-
zando “robots, scripts u otros métodos automaticos”. También se prohibe que las
partes contratantes puedan concretar acuerdos fuera de la plataforma de Amazon,
limitando con ello su libertad contractual. El precio minimo que permite Amazon que
se pague por tarea es de 1 céntimo, sin embargo, también es posible que el solici-
tante pague en dinero que solo puede gastarse en Amazon o incluso restringir mas
las posibilidades de uso de ese dinero, por ejemplo limitandolo a la compra de video-
juegos®. Amazon cobra el 10% de lo transferido en concepto de comisién y especi-
ficamente se inhibe de mediar en cualquier disputa entre las partes®.

mente deshumanizados a la otra parte del cableado del ordenador, donde realizan tareas completamente
repetitivas, monétonas y troceadas, alejadas del producto final, sin que exista, en muchos casos, ningun
conocimiento en lo que se estéa trabajando; en MARVIT, M. (2014): “How Crowdworkers became the ghosts
in the digital machine”, The Nation, 24 de febrero. En concreto, esta cuestion ha levantado algunas criticas
respecto a las implicaciones éticas. Los trabajadores, sin tener conocimiento, podrian estar trabajando
para el beneficio de dictadores que utilizan este tipo de trabajo para oprimir a su pueblo. Por ejemplo, po-
dria utilizarse MTurk para identificar manifestantes en fotografias tomadas durante unas protestas, sin
conocimiento del trabajador que realiza la comparativa entre fotos; en ZITTRAIN, J. (2009): “Work the
New Digital Sweatshops”, Newsweek, 9 de diciembre, p 41.

32 Aunque existen muchas otras plataformas del mismo estilo como CrowdFlower, Clickworker, Cloud-
Crowd, por lo que el nimero de trabajadores en la industria permanece desconocido; en MARVIT, M.
(2014): “How Crowdworkers became the ghosts in the digital machine”, op. cit.

B KITTUR, A et al. (2012): “The Future of Crowd Work”. 16th ACM Conference on Computer Supported
Coooperative Work, p. 1303.

34 ALOISI, A. (2015): “Commaoditized Workers...”, op. cit., p. 11.

35 Esto ha sido criticado por la doctrina al entender que el objetivo claramente es atraer mando de obra
infantil. MARVIT, M. (2014): “How Crowdworkers became the ghosts in the digital machine”, op. cit.

36 Para mas informacion se puede visitar Amazon.com Requester Website FAQs; y Amazon.com, Worker
website FAQs.
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Como se puede observar, incluso en el crowdsourcing online y genérico, las pla-
taformas ejercen algun tipo de control sobre los trabajadores. En este caso, Amazon
Nno provee un servicio concreto —por ej., transporte de pasajeros—, sino que sola-
mente suministra la mano de obra en general. Aun asi, existen ciertas instrucciones
dadas por Amazon al trabajador. En este caso, quien especificamente controla la
prestacion de servicios es el solicitante, que puede establecer requisitos de acepta-
cidén, comprobar las evaluaciones pasadas de cada trabajador, dictar instrucciones
sobre el trabajo a realizar y, finalmente, controlar el trabajo realizado, pudiendo in-
cluso no pagarlo sin tener que justificar causa. Parece que se esta ante una especie
agencia de colocacion temporal sin regulacion alguna®” que permite saltarse todas
las garantias para la parte débil de la relacion.

En efecto, del propio modo de funcionamiento de la plataforma se observa un
profundo desequilibrio entre el solicitante y el trabajador. Como es obvio, la plata-
forma desea atraer a “solicitantes” de trabajo, que son aquellos que poseen el capital.
Por esta razén —y sin legislacion que lo impida— el funcionamiento esta disefiado
completamente para que resulte atractivo para este Gltimo. El caso mas claro pro-
viene de la existencia de la satisfaction clause, por la cual ningun solicitante esté
obligado a pagar por un servicio si no lo considera satisfactorio, ni a tener que justi-
ficar las razones —tampoco se le obliga a devolver el trabajo calificado como no sa-
tisfactorio—. En fin, este desequilibrio, sumado a que no parece existir regulacion
alguna aplicable, provoca que las ganancias de un trabajador de MTurk sean de
1.25 $ por hora de trabajo efectivo®.

2.4 Crowdwork offline

El crowdwork que requiere una ejecucion local y fisica por parte del trabajador
comparte muchas de las anteriores caracteristicas. Ambos, se basan en la existencia
de una plataforma virtual que permite a los clientes conectar con un enorme nimero
de trabajadores. Sin embargo, dado que el crowdsourcing offline requiere de una
ejecucion fisica del trabajo, es necesario que la persona se encuentre en el lugar
preciso en el momento oportuno. Ello, de un lado, vendra a reducir la competencia
de trabajadores —empujando los sueldos hacia arriba—y, de otro, permitira la actua-
cion de las normativas laborales. El Derecho del Trabajo del lugar de ejecucion de
la prestacion no podra ser omitido, dado que todos los trabajadores de ese territorio

STFELSTINER, A. (2011): “Working the Crowd: Employment and Labor Law...”, op. cit., p. 145.
38 FELSTINER, A. (2011): “Working the Crowd: Employment and Labor Law...”, op. cit., p. 167.
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estaran sometidos a la misma legislacion®. No obstante, la ejecucion fisica del tra-
bajo implica unos costes para el trabajador —gastos de desplazamiento—y unos ries-
gos —accidente, etc.— que no existen en el caso del crowdsourcing online.

3. LOS MICROEMPRESARIOS Y EL CONCEPTO LEGAL DE TRABAJADOR
¢(RESPONDEN A REALIDADES DISTINTAS?

3.1 La subordinacion como elemento esencial para la proteccion

A efectos de lo que interesa en el presente estudio, una de las caracteristicas mas
relevantes a efectos laborales del modelo de negocio descrito es la independencia o
falta de subordinacion del prestador de servicios*. En todos los casos, el prestador
personal de servicios va a poder elegir en qué momento presta servicios —horario—,
y durante cuanto tiempo —jornada—, e incluso parece haber bastante libertad en el
modo de ejecucion del trabajo. De esta forma, estos negocios abandonan la idea del
control en la ejecucién del trabajo para evaluar solamente los resultados de la pres-
tacion. Este cambio de paradigma no es baladi. En todo el mundo*!, la principal ca-
racteristica que da pie a la proteccion de las leyes laborales es la existencia de una
relacion subordinada. En efecto, el modelo de proteccion actual gira en torno a la
existencia de dependencia en la prestacion de los servicios como caracteristica prin-
cipal del contrato de trabajo*?. Esta menor dependencia provoca que no se les esté
clasificando como trabajadores, sino como autbnomos o microempresarios. Se en-
tiende que el microempresario responde a una realidad distinta del trabajador y, por
tanto, no requiere la proteccién clasica del contrato de trabajo.

% Hay que pensar que la mayoria de problemas actualmente vienen porque tenemos una normativa ba-
sada en territorios “nacionales” que regula mercados mundiales.

40 Esta independencia, en mi opinion solamente es predicable en los prestadores de servicios en plata-
formas genéricas, esto es, las que no relacionan la plataforma con ningan servicio concreto.

41 Recomendacion de la OIT num. 198 sobre la relacion de trabajo de 2006, especificamente en el articulo
4.a) que los estados miembros deben “proporcionar a los (...) a los empleadores y los trabajadores, orien-
tacion sobre la manera de determinar eficazmente la existencia de una relacion de trabajo y sobre la dis-
tincion entre trabajadores asalariados y trabajadores independientes”.

“2 En Espafia, el art. 1 del ET recoge la dependencia y también la ajenidad, pero con el paso del tiempo
la primera de las dos ha aumentado de importancia. RODRIGUEZ PINERO, M. (1966): “La dependencia
y la extension del ambito del Derecho del Trabajo” RPS, 71. En EEUU, los Tribunales aplican, mayorita-
riamente, el “right to control test” para descubrir si existe subordinacion y calificar como laboral; SPRAGUE,
R. (2015): “Worker (Mis)Classification in the Sharing Economy: Square Pegs Trying to fit in Round Holes”,
31 A.B.A. Journal of Labor & Employment Law, Wyoming. University of Wyoming, p. 16. En ltalia, art.
2094 del Cédigo Civil que regula el contrato ordinario de trabajo hace referencia al trabajo subordinado.
En los Paises Bajos, el contrato de trabajo se encuentra regulado en el art. 7:610, parrafo 1, del Codigo
Civil, donde la puesta a disposicion de otra persona para prestar servicios es el Unico elemento califica-
tivo.
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3.2 Razones que justifican la proteccion a los trabajadores
que prestan servicios a través de plataformas virtuales

Una de las razones basicas de la existencia de proteccién de los trabajadores es
la desigualdad del poder de negociacion, y la falta de una verdadera autonomia de
la voluntad a la hora de aceptar las condiciones de trabajo*:. En efecto, en la revo-
lucién industrial el trabajador no podia negociar sus condiciones contractuales libre-
mente, dada la diferencia de poder ante el capitalista, propietario de la fabrica. Hoy
en dia se esta ante la misma situacion cuando hablamos de los “microemprendedo-
res” en las plataformas virtuales. Los prestadores personales de servicios de Amazon
MTurk no pueden negociar sus condiciones para formar parte de la plataforma, sino
que solamente pueden aceptarlas o rechazarlas**. Lo mismo ocurre con el resto de
plataformas.

Este desequilibrio es el principal causante de todos los riesgos a los que se so-
meten, tanto el antiguo tipo de trabajadores como el nuevo: los bajos salarios, el ex-
ceso de “flexibilidad”, la transferencia de los riesgos inherentes al negocio desde el
empresario al trabajador, el "secuestro" de la clientela, etc. Hoy en dia, el propietario
de la plataforma fija las condiciones —en su beneficio—y los trabajadores deben acep-
tarlas o no trabajar. Por ello, el contrato de trabajo se basa fundamentalmente en
normas imperativas no disponibles para las partes. La norma laboral debe imponerse
ala voluntad de las partes, desde el momento en el que se comprueba que el desequi-
librio de poder provoca que no exista una verdadera libertad contractual para el tra-
bajador. En efecto, la legislacion laboral, en su momento, impuso limites a la
capacidad de aceptacién de ciertas condiciones laborales por parte de los trabaja-
dores, al entender que estos no las aceptaban voluntariamente sino que les eran
impuestas por la contraparte.

Sumado a ello, el derecho del trabajo no tiene solamente por objetivo proteger a la
parte contractualmente mas débil sino que muchos de los preceptos aplicables a
la relacion laboral de trabajo responden a intereses generales de la economia. Pa-
samos ahora a ver algunos ejemplos.

43VALDES DAL-RE, F. (2002): “Descentralizaciéon productiva y desorganizacion del derecho del trabajo”,
op. cit., p. 45.

4“4 MURRAY, A. (2014): “Uber-nomics” Fortune, (en linea) http://fortune.com/2014/12/29/uber-nomics/ (con-
sultado el 1 de octubre de 2015); HILLMAN, R. Y RACHLINSKI, J. (2002): “Standard-Form Contracting in
the Electronic Age”, NY Law Review, 77 (2).
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Salario minimo y temporalidad

En el siglo XIX los trabajadores se amontonaban a la entrada de la fabrica —o en
el campo- cada mafiana a la espera de tener trabajo ese dia*. Los contratos eran
diarios —sin ningun tipo de compromiso de fijeza o indemnizacion por despido—y el
empresario podria elegir en cada momento el numero de trabajadores con los que
contar. Del mismo modo, el empresario podia realizar una subasta con el empleo,
ofreciendo trabajo solo a los que estuvieran dispuestos a percibir menor cantidad en
forma de retribucién. Pues bien, todas estas caracteristicas se parecen bastante al
modelo descrito. En las plataformas virtuales, los oferentes de trabajo pueden con-
tratar, no ya por dias, sino por tareas que pueden durar minutos o segundos, adap-
tando totalmente la mano de obra a las necesidades de cada momento. Ello deja
totalmente desprotegido al trabajador, que desconoce cuanto va a trabajar o si al mi-
nuto siguiente va a tener trabajo.

Sumado a ello, el gran nimero de participantes en las plataformas provoca una
subasta a la baja del valor del trabajo*¢. La inmensa competencia creada entre los
trabajadores —que supera de forma inimaginable la que pudiera existir en el siglo
XIX- irremediablemente conlleva que el precio del trabajo caiga al minimo de sub-
sistencia o incluso por debajo. En concreto, se han realizado estudios que demues-
tran que en estas plataformas, los trabajadores, con independencia de la retribucidén
por tarea, van a trabajar hasta que obtengan las ganancias que se proponen (minimo
de subsistencia). Es decir, dado que tampoco se aplican reglas sobre jornada ma-
xima, los trabajadores, aunque estén percibiendo salarios por debajo del minimo de
subsistencia, aceptaran la tarea y, simplemente, continuaran trabajando las horas
que sean necesarias, hasta que alcancen las minimas ganancias que les permiten
sobrevivirt.

Por otra parte, cabe mencionar que la normativa sobre salarios minimos no solo
pretende proteger a los trabajadores, sino al mercado en general. Los bajos salarios
de los trabajadores impiden que exista capacidad de compra en la sociedad, perpe-
tuando una espiral negativa de decrecimiento y desempleo*®. Por lo que el salario

4 CHERRY, M. (2009): “Working for (virtually) minimum wage..., op. cit., p. 1083.

46 DE STEFANO V. (2016): “The rise of the “just-in-time workforce”, on-demand work, crowdwork and la-
bour protection in the “gig-economy”, Conditions of work and employment series, 71, 2016, p. 6;y en EU-
ROFOUND (2013): “Self-employed or not self-employed? Working conditions of ‘economically dependent
workers™, Background paper, Dublin.

47 HORTON, J. J. Y CHILTON. L. B. (2010): “The Labor Economics of Paid Crowdsourcing” Proceedings
of the 11th ACM conference on Electronic commerce, p. 216.

48 EDSFORTH, R. (2000): The new deal: America’s response to the great depression, Oxford: Blackwell
Publishers.
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minimo es la respuesta legislativa necesaria que detiene esa espiral®. Si, a través
de la figura de los autbnomos, sacamos a la mayoria de la fuerza de trabajo de dicha
regulacion, volveran los peligros de una débil demanda interna derivada de un es-
caso poder de compra de los ciudadanos.

Jornada maxima de trabajo

No es necesario recordar que hasta la imposicion de la jornada 8 horas diarias
de trabajo las jornadas de los trabajadores eran muy superiores. Hoy en dia, las es-
tadisticas confirman que gran parte de los participantes en este tipo de plataformas
virtuales tienen otro empleo a tiempo completo, pero necesitan trabajar mas para
obtener unos ingresos suficientes®. Se observa que conforme los salarios han ido
disminuyendo en el empleo tradicional, los trabajadores necesitan complementar
sus ingresos con otras formas de trabajo alternativas, en este caso, recurriendo a
trabajos “flexibles” donde pueden prestar servicios solamente en el “tiempo libre”.
Sin embargo, esta “flexibilidad” no puede verse como ventajosa para los trabajado-
res, desde el momento en el que muchos de ellos cuentan con jornadas completas
de trabajo a lo que, ademas, deben sumar mas horas de trabajo. Por ello, estas per-
sonas no estan libremente eligiendo este tipo de trabajo, sino que los bajos salarios
“fuerzan” a aceptar este tipo de situaciones.

Por otra parte, la existencia de jornada maxima no solamente beneficia a los tra-
bajadores, sino que beneficia a la sociedad en general. En primer lugar, las extensas
jornadas laborales provocan mayores problemas de salud que acaba pagando, en
muchos casos, la sociedad en general. Pero, ademas, las jornadas méximas también
responden a una cuestion de reparto del trabajo con objetivo de reducir el desem-
pleo. Existen intereses sociales detras de estas legislaciones, que siguen siendo
aplicables con independencia de la forma en la que se organice el trabajo —subordi-
nada o independiente—.

Retribucion en especie

La legislacién laboral también tuvo que impedir que los empresarios pagaran a
sus trabajadores en vales —en vez de en dinero— que solo pudieran gastar en las

4 CHERRY, M. (2009): “Working for (virtually) minimum wage...”, op. cit., p. 1105.
50 TEODORQO, R. et al. (2014): “The Motivations and Experiences of the On-Demand Mobile Workforce”,
CSCW'14, New York, p. 5.
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tiendas y economatos del empresario®'. Hoy en dia, en algunos casos, se vislumbra
el mismo tipo de comportamiento. La plataforma de Amazon permite que los solici-
tantes de trabajo paguen a sus trabajadores con dinero que solamente puede gas-
tarse para comprar en Amazon. Obviamente, no se esta en la misma situacion que
hace dos siglos, puesto que el que paga puede elegir limitar las posibilidades de
gasto del trabajador en favor de una tercera empresa y no de si mismo. Sin embargo,
sin una regulacién que lo impida, no sera de extrafiar que ahora —o en un futuro pré-
ximo— ese tercero, que es el propietario de la plataforma, ofrezca reducir su comisiéon
—u otros incentivos— para que el oferente del trabajo decida retribuir al prestador per-
sonal de servicios con esta opcion restringida.

Una vez mas, la permisibilidad de esta situacion no solo perjudica a los trabaja-
dores sino al mercado en general. La restriccion en la capacidad de compra de los
ciudadanos hacia una sola compafia reduce el mercado y la competencia provo-
cando clientelas cautivas y aumentando los mercados monopolisticos.

Trabajo infantil

Con anterioridad ya se ha comentado como algunas empresas retribuyen el tra-
bajo en “crédito” que puede gastarse solamente en videojuegos. Esto ha preocupado
a parte de la doctrina, dado que esta forma de retribucién puede incentivar el trabajo
infantil®2. En efecto, algunos estudios ya han mostrado que parte de los “microem-
presarios” en las plataformas virtuales online son menores de edad que prestan ser-
vicios en su tiempo libre%3. No considero necesario profundizar en porqué el trabajo
infantil es perjudicial para la sociedad en general.

Mora accipiendi

El desequilibrio de la posicién negociadora de las partes puede faciimente pro-
vocar que ciertos riesgos o errores sean trasladados a la parte de abajo de la cadena:
al trabajador. En concreto, en las fabricas, o en el campo, cuando se remuneraba a
destajo, o segun el rendimiento, los trabajadores sufrian la carga de los retrasos, la
falta de aprovisionamiento o cualquier otro tipo de desajuste administrativo causado

5"Ver Convenio de la OIT n° 95 sobre la proteccion del salario de 1949.
52 ALOISI, A. (2015): “Commoditized Workers...”, op. cit., p. 9.
53 TEODORQO, R. et al. (2014): “The Motivations and...”, op. cit., p. 240.
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por la empresa. De esta forma, cuando no se podia producir en la fabrica, debido a
estos “errores” de la parte empresarial, el trabajador se encontraba a disposicion del
empresario, pero sin percibir remuneracion. Con el tiempo, la ley reguld este tipo de
situaciones impidiendo que se pudiera hacer recaer sobre el trabajador los errores
o ineficiencia de la empresa (art. 30 ET). Ahora, con la economia on demand se
vuelve a hacer recaer los costes provocados por este tipo de ineficiencias sobre la
parte vulnerable. Téngase en cuenta que estas normativas —que impiden que se
haga recaer los costes sobre el trabajador—, no solo benefician a los propios traba-
jadores, sino también a la productividad nacional. Si la empresa puede hacer recaer
Sus riesgos y sus errores sobre los trabajadores, no tendra incentivo alguno para
mejorar su organizacion, ni su productividad, ni invertir en mejoras.

Variabilidad del salario

Avueltas con el tema salarial, los estudios econdmicos demuestran que es mucho
mas eficiente para la sociedad en general que el trabajador perciba una parte del
salario de forma fija o invariable. Por las siguientes razones:

i) La aversion al riesgo de los trabajadores. La primera razén es que los trabaja-
dores (considerados personas individuales) no soportan bien el riesgo, es decir, las
variaciones en los ingresos les provocan mayores costes que a los empresarios.
Para los trabajadores, la variabilidad en el salario implica grandes costes basados
en la necesidad de mantener a la familia, pagar la hipoteca, etc®*. Asi pues, derivado
del papel “cuasialimenticio” del salario®® las variaciones en éste complican suma-
mente la vida del trabajador.

i) Limitaciones a la hora de asegurar el riesgo. Otra opcién que tienen los agentes
que son adversos al riesgo es auxiliarse en los seguros. El agente social, que conoce
que sus ingresos pueden sufrir grandes variaciones que no desea, puede recurrir a
asegurar tal riesgo. Pero, una vez mas, los trabajadores —incluidos los microempre-
sarios— dificilmente podran asegurar ese riesgo en el mercado, por lo que deben re-
currir a su empleador para que los provea de ese seguro®.

548TIGLITZ, J. E. (1987): “The design of labor contracts: The economics of incentives and risk sharing”,
en VVAA (ed. Nalbantian Haig R.) Incentives, cooperation, and risk sharing: Economic and psychological
perspectives on employment contracts, Totowa, New Jersey: Roman & Littlefield, p. 48.

5 RIOS SALMERON, B. (1995): “Inembargabilidad del salario”, en Montoya Melgar, A. (dir., Enciclopedia
Juridica Basica, vol. lll, Madrid: Civitas, p. 3549.

% STIGLITZ, J. E. (1987): “The design of labor contracts...”, op. cit., p. 48.
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iii) Facilidad en la diversificacion del riesgo. El empresario puede facilmente re-
ducir el total del riesgo que asume a través de la diversificacion de sus inversiones
en diferentes proyectos, cosa que es bastante mas complicada para el trabajador,
el cual concentra todos los ingresos obtenidos en su capacidad de trabajo, por lo
que no puede diversificar el riesgo de un salario variable®’.

Pues bien, todas estas cuestiones vistas siguen siendo aplicables a los llamados
“microemprendedores”. Estos colaboradores de las plataformas virtuales, por mucho
que se quiera, econdmicamente no son empresarios. Por el contrario, son individuos
cuya realidad es mucho mas cercana a la de los trabajadores. Los llamados “micro-
empresarios” son adversos al riesgo, tienen limitaciones para acceder a los merca-
dos financieros y de seguros, y, dado que dependen directamente de su fuerza de
trabajo para subsistir, no pueden diversificar el riesgo.

En fin, econbmicamente, los “microempresarios” y los trabajadores tradicionales
responden a la misma realidad y requieren también proteccion legislativa frente el
desequilibrio existente entre las partes. Por esta razon, a mi juicio, puede que no
tenga demasiado sentido debatir sobre si los trabajadores del siglo XXI juridicamente
encajan o no en la definicion de contrato de trabajo del siglo XIX, sino que la verda-
dera cuestion futura a debatir sera saber si la realidad, sobre la que pivota la protec-
cion ofrecida, es la misma. Con las caracteristicas vistas en este articulo se puede
avanzar una respuesta afirmativa: las necesidades de proteccidn siguen existiendo
en los nuevos trabajadores, se llamen éstos trabajadores o microempresarios, sean
estos dependientes o independientes.

4. CONCLUSION

La tecnologia, en los proximos anos, va a modificar completamente la forma en
que muchos tipos de empresas interactian en el mercado haciendo al trabajador
subordinado innecesario. En ciertos sectores —principalmente de servicios— las em-
presas no van a necesitar dirigir y supervisar el trabajo realizado. Por el contrario,
las empresas, a través de la tecnologia, van a confiar en las evaluaciones (reputacion
online) realizadas por sus clientes de los resultados del trabajo%8. Con esas mismas
evaluaciones se seleccionaran a los futuros trabajadores (control ex ante y control

57STIGLITZ, J. E. (1987): “The design of labor contracts...”, op. cit., p. 10.
% Para saber mas sobre la reputacion online y los perjuicios a los derechos de los trabajadores, ver TO-
DOLI SIGNES, A. (2017): El trabajo en la era de la Economia Colaborativa, Tirant lo Blanch, Capitulo 4.
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ex post). Ni siquiera las empresas tendran razones para formar a sus trabajadores
pues estos, si desean trabajar, tendran que estar formados y listos para el trabajo.
El trabajo moderno, a través de redes virtuales, se configura con una menor subor-
dinacion y una mayor libertad para el trabajador a la hora de realizar su trabajo. Lo
que puede conllevar que no encaje con la definicion de contrato de trabajo existente.
El fin del trabajador subordinado estéa a la vuelta de la esquina. No obstante, ello no
deberia implicar que este nuevo tipo de trabajadores no necesiten proteccion.

El trabajador subordinado es el centro de la proteccidn laboral, por lo que de no
cambiar nada, el Derecho del Trabajo puede quedarse sin sujeto juridico que proteger.
Como dijo Romagnioli: “en los afios 60 y 70 el derecho del trabajo italiano entrd en la
fabrica (...) pero las fabricas se han vaciado. De improvisto y bastante deprisa™®.
Ahora nos enfrentamos al mismo fenémeno, pero llevado a su maximo exponente.

En el futuro, la tecnologia hara practicamente innecesario el trabajador subordi-
nado; sin embargo, se esta ante un modelo basado, no en mejorar la competitividad
y la eficiencia productiva, sino en reducir costes disminuyendo las protecciones so-
ciales y permitiendo la competitividad en retribuciones entre trabajadores. Todo ello,
llevara a que aquellas empresas que no deseen entrar en el juego desaparezcan
por ineficientes. Desde el momento en el que se permita que ciertas empresas apro-
vechen dichas “ventajas comparativas”, el resto, o se unen al modelo o desapare-
ceran. Por ello, parece necesaria una intervencion legislativa que imponga también
estandares minimos de proteccién para los “nuevos” trabajadores.

No se deberia aceptar que el nuevo modelo productivo se base en un paradigma
de explotacion y degradacién de la dignidad humana en el trabajo. Debe permitirse
que la tecnologia mejore las formas de organizacién y la productividad empresarial.
No obstante, la legislacion no puede permitir que las ventajas competitivas de los mo-
delos de negocio del siglo XXI provengan de explotar agujeros legales para no tener
que aplicar las protecciones a los trabajadores obtenidas en los Ultimos siglos®°.

59 ROMAGNOLI, U. (1999): “Globalizacion y Derecho del Trabajo”. Revista de Derecho Social, 5, p. 10.
80 En palabras del informe de expertos de la Comisién Europea "el desarrollo del trabajo autbnomo no es
concebible si tiene como objeto o como efecto mermar los ingresos de los regimenes de Seguridad Social;
y, a la inversa, el estatuto del trabajador autbnomo no es atractivo si a las incertidumbres econémicas
que no inevitables en el mismo hay que sumar la perspectiva de una mala proteccién social". (Trabajo y
empleo. Transformaciones del trabajo y futuro del Derecho del Trabajo Europeo, 1999).
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Los llamados “microempresarios” no son emprendedores que pueden negociar
en igualdad de condiciones y que usan su iniciativa para maximizar sus beneficios.
Son mano de obra fungible dentro de una larga lista virtual de demandantes de tra-
bajo. Si no encajan en la definicion legal de trabajador no es porque no se enfrenten
a la misma realidad social, sino porque tenemos una legislacion anticuada que no
se amolda bien a los nuevos modelos de prestacion de servicios.
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Im Krankenhaus. Paul Adolf Seehaus.

Desde el comienzo de la historia se ha invisibilizado la labor
de la mujer a pesar de su importancia crucial para el desarrollo
de la humanidad. Aunque con el tiempo las mujeres hemos ido
ocupando espacios mas centrales, seguimos muy lejos de la
igualdad real respecto a los hombres en todos los sentidos, tanto
en representacion en la esfera publica, politica, cultural o cienti-
fica como a nivel de salarios y roles laborales y familiares. La lle-
gada de la tecnologia y los nuevos entornos de trabajo, lejos de
contribuir a la igualdad, perpetuan la discriminacion y presentan
nuevos riesgos que como sindicato deberemos abordar en los
proximos anos.



Mujeres y precariedad
en los nuevos entornos...

PROLOGO

A lo largo de la historia el papel de la mujer dentro del sistema econémico y pro-
ductivo ha tenido una especial relevancia. Nuestra historia como seres humanos
contiene multitud de ejemplos de desarrollo gracias a la intervencién, creatividad,
fomento y participacion de la mujer en las distintas fases de nuestra evolucion.

Ya desde la prehistoria la evolucién humana viene marcada por una serie de cam-
bios morfoldgicos, fisicos y organicos, que se relacionan directamente con la activi-
dad femenina: las mujeres de la prehistoria se encargaban de enriquecer la dieta,
aprovechando los alimentos del entorno, recolectando, sembrando y cocinando; al
mismo tiempo aprovechan las pieles de los animales cazados, para proteccion del
frio, acomodacién del espacio asi como para la fabricacion de Utiles varios; disefia-
ban y construian recipientes para facilitar la ingesta y colocacién de alimentos; y
ademas enriquecian los espacios a compartir con un mayor confort de ciclos esta-
cionales, adornos, pinturas, separaciones visuales, etc.

Esta misma vision tridimensional, instintiva, funcional y decorativa de los primeros
hominidos femeninos, se reproducira siglo tras siglo, sea quien sea el protagonista
del mismo segun los libros. Tenemos ejemplos de grandes mujeres a lo largo de la
historia del mundo, sea cual sea la cultura predominante o el liderazgo politico, pero
laimportancia de la mujer en el entorno y desarrollo econémico, social, politico y cul-
tural, no surge Unicamente de esas llamadas “grandes mujeres”; la historia real, nos
guste mas o nos guste menos, es el producto de la existencia, presencia y trabajo de
las mujeres del dia a dia en la sociedad.

Las mujeres no somos el producto, somos el elemento de origen, la potencia del

acto, la esencia de la creacién y la materia de la antimateria. “La existencia de todo
hombre lleva consigo la necesidad de una mujer”.
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1. UN POCO DE HISTORIA: LAMUJER Y EL TRABAJO

El trabajo femenino siempre parece estar en la esfera de lo invisible, en el am-
biente mas personal y en el interno del hogar. El desarrollo econémico caracteristico
de las mujeres no parece tener la misma prensa que el de los hombres; la enorme di-
versidad de las tareas que hemos desarrollado a lo largo de nuestras vidas fomenta
la invisibilidad profesional de las mujeres y su repercusion en la actividad econdmica.

La entrada de la mujer en el mercado laboral y especialmente durante el siglo XX
con la conquista del derecho al voto, su acceso a la educacion, a ocupar espacios tra-
dicionalmente masculinos, al desarrollo de la investigacion, al disfrute y conquista de
las artes, y sobre todo a la actividad politica y a su capacidad asociativa, forman parte
de lo que podriamos llamar “Revolucion Femenina”. Momento en donde las mujeres
comenzamos a decidir de manera colectiva y generalizada nuestra emancipacion fa-
miliar, nuestro parecer sexual y nuestro compromiso y deseo de transformacion social.

Fueron anos de momentos dificiles, con varios regimenes politicos, que dificul-
taron el desarrollo de politicas y actuaciones sociales basadas en la busqueda de la
igualdad, y tras los afnos de la represion y el hambre de una guerra civil y la dictadura
franquista, solo quedaba el desarrollo econémico y la recuperacion industrial en
donde las mujeres fuimos las que de manera unilateral decidimos ocupar los espa-
cios que hasta entonces parecian solo destinados a los hombres.

La crisis econémica de aquellos anos hizo que la presencia femenina en las fa-
bricas (especialmente textil, calzado y confeccién), en la hosteleria, la ensefanza y
la sanidad, introdujeran al pais en una reestructuracion industrial que le permitiera
salir de esa recesion, pero desgraciadamente, como en la actualidad, las primeras
victimas del reordenamiento econémico volvieron a ser las mujeres. Y en el silencio
al que estabamos acostumbradas decidimos organizarnos para defendernos de los
efectos nocivos de esa crisis, que llevaria a una de cada cuatro mujeres al paro.

Efectivamente, habiamos pasado de la consideracion fascista de mentes débiles,
dependencia patriarcal y analfabetismo, a la clandestinidad de pensamiento politico,
desarrollo educativo y a la accién social.

El trabajo femenino ha pasado por la dualidad del trabajo rural y el trabajo do-
méstico, mujeres como unicas fuerzas de union de la familia y su alimentacion, a la
aparicion de su asociacionismo, a su participacion en huelgas en apoyo a sus mari-
dos, hermanos y padres; hasta llegar a un claro desarrollo de la poblacion femenina
en el entramado econémico del pais, en su lucha reivindicativa, y en su reconoci-
miento y equiparacion social.
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Desgraciadamente el camino no fue facil, ni siquiera en la actualidad se podria
hablar de que esta aventura haya acabado; todo lo contrario, tras pasar unos anos
de apertura mental hacia politicas europeas de economia global, la precariedad, la
temporalidad y el envejecimiento progresivo de la poblacion activa llegaron para
quedarse.

2. SITUACION ACTUAL
Sectores, ramas y salarios

La actual situacion de la economia espafiola, el escenario empresarial y el am-
biente social politico y cultural de nuestra sociedad, llevan al desarrollo de nuevas
realidades laborales que no favorecen ningun tipo de proceso optimista.

La descentralizacion de servicios, la falta de profesionalidad, las carencias en la
formacién profesional y las cualificaciones, asi como la falta de compromiso politico
para llevar a cabo medidas que acaben con la precariedad, el estancamiento y la
salida igualitaria y justa de la crisis, han originado un caldo de cultivo basado en la
explotacion, la pérdida de derechos laborales y la pobreza social. Fenémeno ademas
caracterizado por una fuerte brecha de desigualdad sexual.

En la actualidad, el trabajo femenino se caracteriza por una concentracién masiva
en el sector servicios (89%), y de entre ellos el 77% pertenecen al sector privado,
caracterizado por alta temporalidad y parcialidad’.

SECTOR PUBLICO
HOMBRES MUIJERES
A tiempo A tiempo parcial A tiempo A tiempo parcial
completo completo
Indef. Temp. | Indef. Temp. | Indef. Temp. | Indef. Temp.
2010 1.186 242 16 33 1.166 404 69 94
2011 1.199 253 14 38 1.201 412 68 93
2012 1.159 198 11 28 1.227 332 65 92
2013 1.136 159 14 33 1.148 298 65 84
2014 1.136 175 12 36 1.127 299 60 80
2015 1.110 204 13 37 1.140 319 67 84
2016 1.107 197 15 31 1.141 356 64 91

" Tablas elaboradas por la Secretaria Confederal de Mujeres e Igualdad de CCOO con datos obtenidos
de la EPA.
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SECTOR PRIVADO
HOMBRES MUJERES
A tiempo A tiempo parcial A tiempo A tiempo parcial
completo completo
Indef. Temp. | Indef. Temp. | Indef. Temp. | Indef. Temp.
2010 4.997 1.447 152 239 3.175 844 974 554
2011 4.821 1.375 153 283 3.107 826 962 590
2012 4.545 1.171 191 271 2.988 719 975 601
2013 4.284 1.098 224 325 2.895 658 1.047 600
2014 4.295 1.196 225 336 2.900 707 1.102 600
2015 4.407 1.342 247 349 2.984 766 1.091 614
2016 4529 1.458 254 361 3.097 831 1.054 643

Las mujeres estan presentes en todas las ramas de actividad, pero son predo-
minantes en aquellas denominadas feminizadas, concretamente en comercio al
por menor y mayor y en actividades sanitarias y servicios sociales, asi como en
hosteleria.

En cuanto a la contratacién, los contratos indefinidos en las mujeres fueron au-
mentando hasta 2013 (75%), momento a partir del cual comienzan a descender;
por el contrario, los contratos temporales van aumentando hasta suponer en la ac-
tualidad un 27% de mujeres asalariadas.

ASALARIADOS POR SEXO Y TIPO DE JORNADA?
jornada completa jornada parcial
hombre mujer hombre mujer

2010 7.648 5.545 488 1.713
2011 7.648 5.545 488 1.713
2012 7.073 5.265 502 1.733
2013 6.678 4.999 596 1.796
2014 6.803 5.033 608 1.842
2015 7.063 5.209 646 1.856
2016 7.290 5.425 661 1.852

2Tabla elaborada por la Secretaria Confederal de Mujeres e Igualdad de CCOO con datos obtenidos de
la EPA.
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Entre las causas de esta situacién pueden citarse la Ley 3/2012, de medidas ur-
gentes para la reforma del mercado laboral, donde se recoge la ampliacién del pe-
riodo de prueba de tres a doce meses, se modifica el contrato a tiempo parcial, se
abarata el despido y se facilita el descuelgue de los convenios colectivos, muchos
de los cuales introducian mejoras en aspectos relacionados con la conciliacion de
la vida familiar y laboral.

El 70% de las mujeres estan presentes en la jornada a tiempo parcial; por ello,
medidas como el contrato indefinido con periodo de prueba de un afio, la regulaciéon
de horas extraordinarias en el contrato a tiempo parcial, la distribucién irregular de
la jornada afectan a su empleabilidad. A ello hay que unir la eliminacién de la boni-
ficacion empresarial por maternidad.

Las diferentes modificaciones legislativas en la normativa aplicable al sector
publico® concernientes a la incorporacion de nuevo personal en una serie de sectores
y administraciones, ha supuesto una merma de oportunidades de empleo para las
mujeres; el sector publico, por sus condiciones de acceso mas objetivas y menos
discriminatorias que las del sector privado, suponia un elevado porcentaje del em-
pleo femenino. Todos estos recortes en los servicios publicos han generado una pér-
dida de empleo en sectores claramente feminizados como ensefianza, sanidad,
administracion local, etc.

El Estado, por otro lado, ha dejado desatendidos una serie de servicios y tareas
de atencién y cuidados de personas dependientes, que han vuelto a ser asumidas
por las mujeres tanto dentro del ambito familiar (lo cual implica que la persona que
lo asume deje su puesto de trabajo o solicite una reduccion de jornada, con la con-
siguiente disminucioén salarial) como en el ambito laboral, en donde las familias pue-
dan contratar a una persona que los realiza, normalmente muijer.

El trabajo dentro del hogar de las mujeres, su tiempo de dedicacion en la esfera
de lo privado y personal, ha permitido el desarrollo de lo publico y lo social. El papel
de las mujeres como madres reproductoras, cuidadoras, esposas y asistentas ha
permitido el desarrollo del padre proveedor, sustentador y obrero. La persistencia
de esta deriva en la actualidad solo responde a la precaria situacion del conjunto de
servicios sociales (asistencia, dependencia, guarderias, etc.) que son incapaces de

3RD Ley 8/2010, medidas extraordinarias para reducir el déficit publico, Ley 17/2012, Ley 22/2013, Ley
36/2014 de Presupuestos Generales del Estado 2013, 2014 y 2015. RD 1483/2012 procedimientos de
despido colectivo y suspension de contratos y jornada.
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responder a la necesidad de una sociedad desarrollada en la que la demanda eco-
némica obliga a dedicar mas tiempo a la tarea profesional para poder vivir, sin llegar
al bienestar deseado.

3. NUEVOS ENTORNOS LABORALES
La digitalizacion del trabajo

La digitalizacion como tal, entendida como la incorporacién y desarrollo tecnolé-
gico digital e inteligencia artificial en el ambito laboral, lleva a la creacion de nuevos
puestos de trabajo, nuevas realidades laborales y sobre todo un nuevo sistema de
negocio, contratacion, naturaleza y forma de empleo.

La incorporacion de esta digitalizacién, como ya paso en el siglo XIX con las ma-
quinas, presume de ser mas rapida y efectiva en aquellos sectores y tareas que re-
quieran mas sistematizacion, automatizacién, rutina y control de las mismas; y que
ademas permitan reducir el fallo humano con la incorporacién de una maquina
que lo haga mejor y mas rapido, pues las habilidades y las capacidades de la per-
sona son adquiridas por la maquina y mejoradas.

Y como sucediera entonces, los métodos, formas y escenarios de trabajo se mo-
dificaran y mientras que algunos sectores y profesiones podrian desaparecer, en es-
pecial las que corresponden al area administrativa o de oficina; otros empleos nuevos
surgen de esta digitalizacion laboral: ingenierias, programacion, computacion, etc.

Pero tal vez una de las cuestiones mas destacadas desde el punto de vista feme-
nino es la trasformacion que esta digitalizacion creara en el espacio y tiempo de tra-
bajo. El impacto de la tecnologia en el mundo laboral provoca una flexibilidad que
mal entendida y mal gestionada, nos llevara a la pérdida de profesionalidad e incluso
a lo que podriamos llamar “polivalencia funcional o el sirve para todo”. La flexibilidad
que se genera en los nuevos espacios laborales, en donde la disposicion parcial de
los tiempos y las plataformas digitales de trabajo permite no dedicar todo el tiempo
a tareas laborales ni estar presentes en un centro de trabajo Unico, lleva a que las
mujeres que tradicionalmente hemos dedicado nuestro tiempo fuera del trabajo a
las tareas y responsabilidades del hogar, volvamos a ello, e incluso le dediquemos
mas tiempo aun. Los hombres por el contrario, decidiran buscar nuevas profesiones,
y nuevas disponibilidades profesionales, para suplir el tiempo restante.
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Esta claro que, a no ser que se desarrolle una bateria de medidas especificas
dentro de las politicas de empleo, la llegada de las tecnologias y la digitalizacion al
mundo del trabajo no va a acabar con la discriminacién de género en el ambito la-
boral, y mucho menos mejorar la corresponsabilidad de tareas dentro y fuera del
hogar.

Pero, ademas, esta nueva dimensién laboral hace necesaria la inversion de un
tiempo en la especializacion, cualificacion y formacion en una serie de areas espe-
cificas y habilidades tradicionalmente ocupadas por hombres (carreras de ingenieria,
ciencias, matematicas y tecnologia) y las mujeres que optan por esas profesiones
lo hacen dentro del ambito social, vida y salud*.

No podemos olvidar que la segregacién laboral tiene sus repercusiones en las
retribuciones dinerarias y las prestaciones sociales, y a pesar del mayor niumero de
universitarias frente a la presencia y porcentaje de universitarios que acaban sus
carreras, esta claro que esa desigualdad retributiva no se debe a la cualificacién ni
al desarrollo educativo de las mujeres.

Lo que parece claro es que la automatizacion y digitalizacion han llegado para
quedarse y su entrada y efectos en el ambito laboral parece insistir e incluso au-
mentar esa misma desigualdad salarial entre hombres y mujeres; y por tanto en las
posibilidades de acceso, uso y transformacion de las vidas de las usuarias y usuarios
de esa tecnologia.

Algunos informes?® aseguran que el 10% de los empleos actuales en nuestro pais
desapareceran en los proximos 25 afos, lo cual significa que decenas de millones
de empleos actuales estan amenazados, ya que la velocidad de creacion de nuevas
profesiones y oficios generados por la tecnologia aplicable no es proporcional a la
que se dara en la destruccion de los viejos. Teniendo esto en cuenta, hay que rese-
Aar que los mas débiles seran aquellos oficios basados en un mayor nimero de ta-
reas repetitivas y previsibles, oficios por otro lado ocupados en su mayoria por
poblacion de escaso o bajo nivel educativo; y lo que es mas importante, la brecha
existente en cuanto al acceso a las tecnologias y uso de las mismas®, hara que las
capacidades de las mujeres sean mas reducidas para poder desarrollarse y trasfor-
mar y mejorar sus condiciones de vida.

4 Instituto de la Mujer, Mujeres en Cifras, Cap. Educacion: Porcentaje de mujeres que termin6 estudios
universitarios curso 2015-2016: 70,9 % CC de la salud, 62,8% CC sociales y juridicas, 64% Artes y hu-
manidades.

5 Informe OCDE; “La disrupciéon tecnologica ya esta aqui” Ignacio de la Torre y Leopoldo Torralba.

8 Indhira Santos: “El género importa: desde las divisiones digitales hasta los dividendos digitales”.
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Solo cabria una cosa que podria salvar esta situacién, y es que la capacidad em-
patica, la sensibilidad emocional, el pensamiento critico y la capacidad de aprendi-
zaje constante, caracteristico de las mujeres, sea realmente valorado en los nuevos
horizontes laborales que estén por llegar.

Flexiseguridad

Llevamos casi dos décadas escuchando el término flexiseguridad como la solu-
cion para los problemas que afectan el mercado de trabajo y por ende al paro. El
término, que proviene de la combinacion de flexibilidad y seguridad, fue popularizado
como la férmula magica para preservar el modelo social europeo mientras se man-
tenia y mejoraba la competitividad de la Unién Europea. Se suponia que se trataria
de una flexibilidad construida con base en pactos contractuales adaptables y fiables,
en la que las personas desempleadas gozarian de una alta proteccién social y que
habria una politica de formacion y reinsercién laboral muy activa, mediante estrate-
gias integradas de aprendizaje a lo largo de la vida laboral que asegurasen la adap-
tabilidad continua de los trabajadores y trabajadoras.

Se partia de la premisa, falsa como hemos visto después, de que el problema de
la falta de empleo era la estabilidad, también llamada “rigidez de las condiciones la-
borales” en la neolengua que todo lo impregna estos dias. Se argumentaba que en
el contexto de la globalizacion y la revolucion tecnolégica, que aumenta las deman-
das sobre las empresas para adaptarse de forma continua, los altos niveles de pro-
teccion laboral no deberian depender tanto del mantenimiento del puesto de trabajo
especifico, sino de la capacidad de hacer que los trabajadores y trabajadoras per-
manecieran en el mercado del trabajo. Asi, se proponia un modelo en el cual se
debia proteger al trabajador/a en las transiciones entre los puestos de trabajo y per-
mitir que siguiera formandose a lo largo de su vida laboral para adaptarse a los en-
tornos siempre cambiantes. Sin embargo, con los afos hemos podido comprobar
que este discurso ha sido mentira: nuestros dirigentes, en toda Europa, se han de-
dicado a flexibilizar las condiciones laborales y precarizarlas, pero no ha habido un
acompanamiento paralelo de la proteccion frente al desempleo ni de politicas activas
de formacion. Muy al contrario, cada vez las prestaciones han ido bajando y la for-
macion se ha hecho mas inaccesible.

De la misma manera, mediante la flexiseguridad se quiso abordar uno de los cre-

cientes problemas de los mercados laborales, combatiendo la segmentacién entre
los trabajadores y trabajadoras que se encuentran en una situacion de mayor pro-
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teccion, con empleos estables y de calidad, y los que estan en situacién de desem-
pleo o con empleos precarios, con frecuencia los jévenes, mujeres, inmigrantes, etc.
Sin embargo, la solucién no fue crear empleos estables y de calidad para todos
y todas, sino por el contrario, armonizar a la baja: es decir, precarizar todos los
empleos.

La propia Confederacién Europea de Sindicatos, que inicialmente apoyaba la flexi-
seguridad, ha terminado quejandose de que se ha usado “para justificar la erosion
de los derechos de seguridad laboral, sin que al mismo tiempo se refuerce la pro-
teccidn social y la negociacién colectiva, elementos igualmente cruciales en la ecua-
cion de la flexiseguridad”.

De esta manera, los trabajos clasicos de toda la vida, algunos ya de por si pre-
carios como los de la hosteleria o aquellos ligados al turismo, pero también todos
los empleos en general, han experimentado una importante precarizaciéon en los ul-
timos anos. Ademas, las nuevas tecnologias y la globalizacion han traido nuevos
empleos y nuevas formas contractuales con sus propios riesgos y sus propias ca-
racteristicas que abundan en la precariedad. En este sentido, las mujeres siempre
sufren la precariedad por partida doble, ya que a la condicion de trabajador precario
se suma la de mujer, que conlleva sus propias desventajas y riesgos afiadidos.

Plataformas digitales

Uno de los nuevos entornos laborales lo estan propiciando las plataformas digi-
tales. Se trata de empresas que supuestamente consideran a sus trabajadores y tra-
bajadoras "clientes" o colaboradores para las plataformas que les dan empleo; sin
embargo, no tienen contratos laborales sino mercantiles y no gozan, por tanto, de la
proteccion ni de los derechos que tiene el resto de asalariados.

Saltan a la cabeza empresas como Uber o Deliveroo pero existen otras, de lim-
pieza por ejemplo, donde la mano de obra es predominantemente femenina. Estas
plataformas venden la idea de que la trabajadora es lo primero, y que la flexibilidad
laboral es un beneficio que les permite poder trabajar cuando quieran, conciliar su
vida familiar y profesional y ganar lo que necesiten estableciendo su propio horario.
Tratan de atraer a potenciales empleadas y empleados, interesados en trabajar, pero
detras de esta realidad se esconde un panorama bien distinto, en el que la trabaja-
dora no goza de ninguno de los derechos que la legislacion le reconoce en la mayo-
ria de sectores regulados.
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Las plataformas digitales aprovechan las grietas de nuestro marco laboral para
eludir los derechos reconocidos a cualquier trabajadora/o por cuenta ajena, precari-
zando de esta forma su situacion. Para ello, fundamentalmente recurren a formulas
como la del 'falso autbnomo' con la que encubren la relacion laboral. Asi, al negarles
su condicién de trabajadores se les esta excluyendo de la legislacion laboral vigente.

La falta de regulacion sobre esta nueva realidad laboral mantiene en el limbo a
mas de dos millones de personas asalariadas, que han encontrado en las platafor-
mas digitales una manera de ganarse la vida o de llegar mas desahogadas a fin de
mes. Plataformas que operan en diversos sectores —transporte, mensajeria, limpieza,
reparaciones... — y que se sirven de las nuevas tecnologias y de las redes sociales
para prestar servicios en funcién de la demanda de sus usuarios y usuarias.

Sin duda, las plataformas digitales son el paradigma de la desregulacién del mer-
cado para el abaratamiento de los costes laborales, ofreciendo un trabajo que se ca-
racteriza por la fragmentacion del empleo, el aislamiento de los trabajadores, con
derechos sociales y laborales inexistentes y falta absoluta de estabilidad. Desde
CCOO tenemos muy claro que son trabajadores y trabajadoras por cuenta ajena y
que, por tanto, deberian gozar de los derechos y proteccion que tienen el resto de
asalariados y asalariadas, incluyendo una jornada determinada, vacaciones remu-
neradas, etc. o derecho a una indemnizacion por despido. Ademas, es necesario un
mayor papel de la Inspeccién de Trabajo y sanciones contra estas empresas que
menoscaban los derechos de las trabajadoras y trabajadores.

Por otra parte, el problema no es solo espanol, por lo que hay que abordar esta
probleméatica para homogeneizar la legislaciéon laboral de cada uno de los paises
europeos, y es labor nuestra llevar a cabo una integracién sindical que dé respuesta
a los problemas de los trabajadores y trabajadoras que superan con mucho al Estado
Nacién. La Organizacioén Internacional del Trabajo y la Confederacion Sindical Inter-
nacional deben jugar un papel fundamental ante estas relaciones laborales interna-
cionales desreguladas que soélo benefician al contratista.

Teletrabajo para la conciliacion familiar y laboral: pros y contras
Cuando pensamos en teletrabajo, viene a la cabeza la idea idilica de la concilia-
cion familiar, evitar los eternos atascos, las horas perdidas en las idas y vueltas. La

tecnologia ha venido a solucionar uno de los problemas del siglo XX y XXI, que es
el desplazamiento en horas punta para asistir al trabajo. Gracias a internet y las Tecno-
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logias de la Informacién y Comunicacion, parecia que por fin no iba a ser necesario
desplazarse para trabajar. De hecho, cada vez mas compafias facilitan los modelos
de empleo desde casa.

Sin embargo, poco se habla de las desventajas que el teletrabajo presenta en
términos de promocion profesional, porque aun predomina el “presentismo” y porque,
por supuesto, parece que la conciliacion familiar es algo que solo interesa a las mu-
jeres. De esta manera, un modelo de trabajo que venia a ayudar a la mujer a trabajar,
esta sirviendo nuevamente de techo de cristal a la hora de equiparar su situacion
con la de sus homdlogos masculinos.

Un estudio mundial” de Korn Ferry realizado en 71 paises encontrd que "seis de
cada diez ejecutivos opinan que el empleo desde casa ralentiza la carrera profesio-
nal". La respuesta a esta percepcion se encuentra en algo llamado “déficit relacional”.
Al parecer, para ser promocionado, es necesario estar presente fisicamente de forma
habitual. Se considera “pérdida de networking” a lo que muchas veces son simple-
mente encuentros banales en la zona de la maquina del café. Asi, para los hombres
que asisten habitualmente al lugar de trabajo, se percibe a las teletrabajadoras como
seres aislados.

Los datos, tristemente, confirman lo anterior: un estudio de la Society for Human
Resources Management?® sefiala que, aunque los profesionales que trabajan desde
casa son un 13% mas productivos que los que desempefian sus tareas en la oficina,
tienen la mitad de posibilidades de promocionar en su empresa. El culpable, la lla-
mada cultura del “presentismo” que domina todavia en muchas organizaciones que
aln valoran mas la presencia que la productividad.

Por abundar en los beneficios de productividad que tiene para la empresa tener
tele-trabajadoras, una investigacion de Gallup® revela que las personas que trabajan
desde casa estdn mucho més enganchadas y comprometidas que las que acuden
diariamente a la oficina: un 41% frente a un 30%. Otros estudios indican que es una
tendencia imparable, y que para 2020 casi el 90% de las organizaciones de todo el
mundo ofrecera puestos de teletrabajo a sus empleados y empleadas.

7www.kornferry.com
8 www.shrm.org
¢ www.metroscopia.org/tema/instituto-gallup
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Sin embargo, siguen predominando muchos altos cargos con poder de decision
que piensan como Jack Welch, que fue CEO de General Electric, y que desde su
cuenta de LinkedIn opinaba recientemente que "teletrabajar es lo mas parecido a un
suicidio profesional". Segun Welch y otros tantos hombres con responsabilidad en
grandes empresas, las organizaciones rara vez promocionan a aquellos que no estan
en la oficina porque “desconfian de la flexibilidad y de las posibilidades de ascender
que tienen los que se acogen a estas férmulas”, que por supuesto son casi siempre
mujeres.

Segun el informe Discapacidad y Familia de la Fundacién Adecco™, el teletrabajo
es la clave para combatir los problemas de conciliacion. Lo dice el 91% de los padres
que tienen hijos con necesidades especiales, quienes aseguran que el teletrabajo
mejoraria enormemente su calidad de vida. Sin embargo, sélo un 10% de ellos
cuenta con la posibilidad de ejercer su puesto de forma telematica. De hecho, segun
la OIT, en Espafia Unicamente un 6,7% de los empleados ejerce el teletrabajo.

Pero no solo nuestra situacién es mala, sino que de hecho ha mejorado poco o
nada, segln la percepcion de los y las ciudadanas. Concretamente, segun datos de
la Fundacién Méas Familia, nueve de cada diez espafioles consideran que su conci-
liacion de la vida personal y laboral en 2017 es igual o peor que en 2008. La mayoria
(46,8%) opina que todo sigue igual, aunque para el 43% la situacion ha ido a peor.
Es resenable que las mas afectadas, las mujeres, son también las mas criticas con
la situacién actual en materia de conciliacion. Ninguna mujer consultada para el primer
barobmetro de la conciliacion cree que ha mejorado sustancialmente el reparto del
tiempo o en flexibilidad laboral y solo un 7,6% dijeron que habian mejorado un poco.
Obviamente, son precisamente las personas con menores a su cargo las que tienen
una peor impresion sobre los avances en conciliacion en los Ultimos nueve afios.

Preguntados por como consideran que se encuentra la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral en Espafia respecto al conjunto de la UE, un 75% de es-
pafnoles creen que estamos peor o0 mucho peor; es decir, tres de cada cuatro espa-
foles creen que la conciliacion es peor aqui que en otros paises de la UE.

Produce cierta risa saber que son precisamente los altos ejecutivos los que pien-
san con mas frecuencia que las empresas han mejorado en conciliacion, aun cuando
solo lo piensa un 11,1%.

0 www.fundacionadecco.org/wp-content/uploads/2016/12/INFORME-COMPLETO-DISCAPACIDAD-Y-
FAMILIA-DEF.pdf
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Es facil concluir que Espana tiene muy lejana la solucion a los problemas de la
conciliacién laboral y personal porque predomina la cultura del presentismo y porque,
en este sentido, no se percibe un esfuerzo real por mejorar ni en las empresas,
ni en la administracion. Al final, siempre son las mujeres las que optan por el teletra-
bajo, en detrimento de sus posibilidades profesionales.

Nuevos empleos

Por ultimo, los nuevos entornos laborales estan dando lugar a empleos bastante
desconocidos, con riesgos laborales que no podemos aun prevenir por desconoci-
miento de los detalles del puesto de trabajo.

Concretamente, se calcula que en todo el mundo hay mas de 200.000 personas,
muchas de ellas mujeres, dedicadas a la moderacién de contenidos para redes so-
ciales, en condiciones precarias. Se trata de empresas que se instalan en paises
semi desarrollados, donde, por sueldos bastante bajos y trabajando a destajo, deben
controlar los contenidos que se suben a las redes sociales con el fin de evitar con-
tenidos ofensivos. Estas trabajadoras deben visualizar videos durante 8 horas cada
dia para permitir —o no— su publicacion. Es un trabajo oscuro del que las propias
empresas de redes sociales no hablan. Las personas que han pasado por esa ex-
periencia laboral, sin embargo, apenas aguantan entre 3 y 6 meses de media en el
puesto de trabajo y sistematicamente acaban necesitando ayuda psicoldgica para
superar el visionado de los videos que ven durante su jornada laboral.

Empresas como Facebook contratan miles de personas en todo el mundo para
vigilar que no se suba contenido que infrinja las normas de uso de la plataforma y
su objetivo es, principalmente, que no se emitan asesinatos o violaciones, como ya
ha ocurrido en el pasado. Es decir, para que esos contenidos terrorificos no se cue-
len entre los videos de gatitos y cufiados, hay muchas personas dejandose el alma.

Y eso es un problema: muchos de los empleados y empleadas que eliminan con-
tenido violento de Facebook u otros servicios online sufren problemas mentales a
causa de su trabajo. A su vez, gran parte de la violencia a la que tienen acceso es
de hombres contra mujeres o nifos y nifas; es decir, el dafio psicoldgico y la sensa-
cion de vulnerabilidad es aun mayor para la mujer ejerciendo este tipo de trabajo.
La revista Wired" documenté el caso de dos trabajadoras que desarrollaron una

Twww.wired.com
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fobia social tan fuerte que, entre otras consecuencias, no les permitia dejar a sus
hijos a cargo de nadie que no fuera un familiar porque vivian aterrorizadas por lo
que les pudiera pasar. Sin embargo, de nuevo topamos con el fendbmeno de la sub-
contratacion: si existe un problema con la salud mental de los moderadores de con-
tenido, al final no es Facebook —o Youtube, o la red social que sea— quien se
responsabiliza de ellos, sino la tercera compania que han subcontratado. La cuestion
sobre como se protege a los empleados en este tipo de puestos, que cada vez van
a ser mas frecuentes, es un inmenso reto que los sindicatos deberemos abordar en los
proximos anos.
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El articulo trata sobre la problematica del empleo juvenil. En
primer lugar, se realiza una descripcion general de cual es el
marco social en el que se inserta la situacion de los jovenes de
16 a 25 afios, y en algunos paises, entre ellos Espafia, hasta los
30. A continuacion, es objeto de atencion el marco juridico, con
el estudio de la jurisprudencia del TJUE en un caso polémico.
También es analizada la problematica de las becas que pueden
ocultar una relacion laboral. Una amplia vision de la garantia ju-
venil europea y su aplicacion es objeto de detallado anélisis. Por
ultimo, se abordan las recientes propuestas de reformas, pacta-
das via dialogo social, de la normativa espafiola.



El empleo juvenil.
Realidad social...

1. INTRODUCCION

PONGO mi atencion en el presente articulo en dos ambitos: el primero es de
caracter general, con consideraciones varias sobre como creo que debemos abordar
esta problematica; el segundo, mas concreto, es el del estudio, forzosamente breve,
del marco juridico a escala europea y espanola.

Las reflexiones que realizaré a continuacién son las propias de una persona de
edad avanzada que esté cada dia en contacto con jovenes universitarios desde hace
casi cuarenta afios y que ha visto pasar delante suyo muchisimas y diversas reali-
dades econOGmicas y sociales que han afectado a los jovenes a los que imparto do-
cencia. A estos jévenes les preocupa la situaciéon del mercado de trabajo y por
supuesto la alta tasa de desempleo juvenil existente en Espafa, al igual que también
preocupa a los organismos europeos e internacionales. Las reflexiones que siguen
se realizan basicamente desde la perspectiva juridica, pero sin dejar de lado la rea-
lidad social en la que se desarrolla la vida de los jévenes y los condicionamientos
politicos y econémicos que hay a su alrededor. Jovenes para los que habra que de-
limitar la edad, siendo cierto que en estos momentos (ciclos de vida) llega mas lejos
de los 25, como lo prueba que muchas normas laborales extiendan las medidas de
apoyo hasta los 30 afos inclusive.

Es decir, se trata de tener una vision global del empleo (y desempleo) juvenil,
ambito de estudio personal desde hace muchos afos, animado para ello en sus ini-
cios por quien fuera mi maestro el jesuita Joan N. Garcia-Nieto, en el bien entendido,
y comparto plenamente la tesis de la OIT en su Informe “La crisis del empleo de los
jovenes. jActuemos ya!”, presentado en la Conferencia internacional del trabajo de
2012, y que he defendido en anteriores trabajos en los que he abordado la proble-

Thttp://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---ed_norm/---
relconf/documents/meetingdocument/wcms_176940.pdf (Gltima consulta: 20 de octubre de 2017).
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matica del empleo juvenil, que “los jébvenes no constituyen un grupo homogéneo, de
ahi que sea mas eficaz centrarse en determinados grupos y desventajas y vulnera-
bilidades especificas en el mercado de trabajo”, y que para conseguir que ello sea
posible “es necesario contar con los recursos y las capacidades administrativas que
requiere la aplicacion de este tipo de programas especificos y de gran complejidad”.
En la misma linea, un estudio publicado en 2014 por la Fundacién Europea para la
mejora de las condiciones de vida y de trabajo, titulado “Andlisis de las transiciones
de los jovenes en Europa™ concluye que “A la hora de disefar politicas, es esencial
reconocer que los jévenes constituyen un grupo muy diverso, con caracteristicas dis-
tintas y a menudo con mltiples necesidades. Las politicas, ademas de compartir un
mismo objetivo, deben presentar enfoques distintos y adaptarse a las necesidades
individuales, con apoyo personalizado de los asesores personales que intentan ob-
tener el maximo partido de la correspondencia entre la persona y cualquier interven-
ciéon™,

2. JOVENES Y EMPLEO. DIVERSAS REALIDADES Y
DIVERSA REGULACION CONTRACTUAL Y DE FORMACION

Estamos hablando de jovenes y empleo. Por este motivo, es necesario conocer
cual es la realidad laboral de la juventud, y ubicarla en el marco mas general de las
politicas laborales dirigidas al conjunto de las personas trabajadoras.

Cuando hablamos de jovenes a los efectos laborales nos referimos a veces a los
de edades comprendidas entre 16 y 25 anos, y otros (por ejemplo, las medidas in-
centivadoras de su contratacion en Espana) hasta los 30 afos inclusive. En cualquier
caso, en la mayor parte de los estudios se diferencia entre el primer grupo y el de 25
a 30 afios a los efectos de los analisis de las politicas de empleo y de su impacto.

2https://www.eurofound.europa.eu/es/publications/executive-summary/2014/labour-market/mapping-youth-
transitions-in-europe-executive-summary (Ultima consulta: 21 de octubre de 2017).

3 Tal como destaca la OIT en su informe del pasado afio sobre el empleo juvenil en el mundo, entre los
principios rectores que deben guiar la actuacion internacional en la materia se subraya la necesidad de
tomar en consideracion la diversidad de las situaciones nacionales “para elaborar un conjunto de politicas
multidimensional, coherente y adaptado a cada contexto”, y que todas las politicas que se adopten debe-
ran tener como norte, para ser efectivas, “corregir los desajustes entre los puestos de trabajo disponibles
y las competencias de los jovenes que limitan el acceso a las oportunidades de empleo”, asi como también
que toda la elaboracién de la politica juvenil en materia de empleo, tanto a escala internacional como na-
cional, debe otorgar la maxima importancia a su creacion, con atencion tanto a la cantidad como a la ca-
lidad, elaborandose por las autoridades respectivas, junto con la participacion de los agentes sociales,
“planes de accion nacionales integrados, con plazos definidos y con objetivos medibles para el empleo
decente”. http://www.ilo.org/global/research/global-reports/weso/2016/lang--es/index.htm (Ultima consulta:
26 de octubre de 2017).
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Es conveniente tener una visidén global a escala internacional de esta situacion
(los estudios e informes de la Comisién Europea, la OIT y la OCDE son elementos
valiosos para obtener esta informacion), para poder pasar después a examinar y
evaluar la realidad de cada Estado y las perspectivas de cara al proximo futuro. Es
conveniente también conocer los grandes rasgos de la situacion demogréfica, para
saber cOmo evolucionara el numero de jévenes en el préximo futuro, y, algo méas im-
portante, los conocimientos y titulos educativos alcanzados, para poder pensar en
politicas formativas que se adapten a las necesidades existentes en el mercado de
trabajo. A partir de estos datos iran saliendo progresivamente otros de especial in-
terés, como son los de los grupos o colectivos mas necesitados de apoyo, y las di-
ferencias existentes en el mundo laboral por razén de sexo o género (identificadas
como la brecha salarial), por no hablar de la calidad de los empleos de los jovenes
y del mayor o menor grado de cumplimiento de la normativa laboral.

También, no hay la menor duda de que abordar la problematica de los jovenes
en toda Europa, con independencia de la mayor o menor gravedad de la situacion
en cada pais, es fundamental para el futuro de su cohesion social y para que los jo-
venes puedan identificarse con el modelo social europeo construido por sus mayores
en los afios sesenta del siglo XX y que ahora se encuentra en una situacion de crisis.
En este sentido, ya adelanto que me parecen positivas las iniciativas de la UE de
poner en marcha medidas que potencien las nuevas capacidades, conocimientos y
habilidades de los jévenes para adaptarse a un mercado de trabajo en pleno cambio
y en el que competimos con paises emergentes que cuidan mucho las politicas de
juventud. Los estudios sobre las perspectivas de futuro avanzan la importancia de
la mejora de la cualificacion profesional porque buena parte de los nuevos puestos
de trabajo requeriran personal mejor formado que en la actualidad. Comparto ade-
mas la tesis del mejor acceso al mercado de trabajo de las personas con buena ti-
tulacion, y los datos de los titulados universitarios asi lo avalan. También la
creatividad, las ganas de aprender, el interés por el trabajo bien hecho, son elemen-
tos que deben poseerse en todos los trabajos, con independencia de su importancia,
y hay que potenciarlos entre todos los jovenes.

Sin embargo, tampoco debemos olvidar, porque el conocimiento de la realidad
es necesario para poder proponer y adoptar medidas que corrijan los defectos exis-
tentes, que la realidad laboral de un importante nimero de jévenes viene marcada,
y no deberia ser asi ni mucho menos a mi parecer, por altas dosis de precariedad.
Los datos facilitados por la Confederacion Europea de Sindicatos el mes de junio
de 2017, con ocasion del lanzamiento de su campafa en demanda de un mejor sa-
lario, es decir de incrementos salariales, para los trabajadores y trabajadoras, asi lo
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ponen de manifiesto*. Con la aportacién de datos de Eurostat, se destaca que en
2015 el numero de jovenes de 15 a 24 afos con contratos de duracion determinada
era del 43,5%, frente al 14,1% del total de las personas trabajadoras, incrementan-
dose ese porcentaje hasta el 70% en Espafia. También se subraya que el empleo a
tiempo parcial (32% para ese colectivo juvenil) esconde una involuntariedad de quien
lo tiene, en cuanto que desearia poder trabajar a tiempo completo, alcanzando un
porcentaje del 54% de jovenes en Espafia que se manifiestan en tal sentido. El in-
forme de la CES también se detiene en la problematica de los llamados “contratos
de cero horas”, aquellos que no garantizan ningun tiempo de trabajo concreto, y por
tanto tampoco de remuneracion, y como afectan a los jovenes en paises como el
Reino Unido®.

Soy del parecer de que debemos tomar en consideracion las diversas realidades
que existen en el seno de la poblacién joven y cdmo afectan las mismas cuando nos
referimos al empleo juvenil. Sin animo de exhaustividad, aqui estan algunas de ellas:
qué diferencias existen en el seno de los jovenes y qué medidas hay que adoptar en
especial para quienes no estudian ni tampoco estan en el mercado de trabajo; a qué
colectivos deben dirigirse, en su caso, las medidas de incentivacién de la contrata-
cidn; qué mecanismos hay que poner en marcha para garantizar que la movilidad
exterior voluntaria se lleve a cabo con pleno respeto de la normativa, tanto europea
como del pais al que se dirige el joven, es decir qué intervencion deberia tener la
Administracion a través del servicio exterior del Estado, teniendo presente ademas
las sustanciales diferencias de esta movilidad con respecto a la de etapas histéricas
anteriores, y cOmo conseguir que los conocimientos adquiridos en el exterior impli-
quen repercusiones positivas en casa de retorno al pais de origen. Deberian conso-
lidarse los aspectos formativos de los contratos especialmente dirigidos a los jovenes
(contrato para la formacion y el aprendizaje, contrato en practicas, en Espana) y evi-
tar que solo sean un mecanismo precario de incorporacion de los jovenes al mundo
laboral; cabria reformar la regulacion del contrato a tiempo parcial para evitar que
se convierta en una fuente de irregularidad permanente para muchos trabajadores,
en especial para jovenes; hay que apostar por un tratamiento personalizado de los
jovenes demandantes de empleo, asi como también los contenidos formativos de
las distintas modalidades contractuales.

4 https://www.etuc.org/young-people-and-precarious-work (Ultima consulta: 20 de junio de 2017).

5 Bastante méas optimista es la Comision Europea. En el informe trimestral (octubre 2017) sobre empleo y
desarrollo social en Europa, se expone que el aumento del empleo en los Ultimos cuatro afos “ha beneficiado
particularmente a la generacion mas joven”, y que, aun cuando el desempleo juvenil sigue siendo demasiado
elevado, “la tasa correspondiente ha ido disminuyendo a un ritmo constante y mas rapido que el empleo glo-
bal: en la actualidad se sitia en el 16,9%, es decir por debajo de 2008". http://europa.eu/rapid/press-
release_IP-17-3664_es.htm (Ultima consulta: 27 de octubre de 2017).
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Hay que centrar la atencion en quienes mas necesitan el apoyo publico-privado
(jovenes con especiales dificultades por baja empleabilidad), pero sin olvidar medi-
das dedicadas a quienes se encuentran en mejores condiciones educativas y de co-
nocimiento. Por ejemplo, hay que potenciar las practicas académicas universitarias
pero sin convertir a los estudiantes en mano de obra barata o sustitutos de trabaja-
dores. Comparto la tesis defendida por la OCDE en su informe “Promoting better la-
bour market outcomes for youth™, preparado para la reunién de los Ministros de
Trabajo y Empleo del G20 en Melbourne los dias 10 y 11 de septiembre de 2014, en
el que se apuesta por la potenciacion de tales practicas, siempre y cuando no impli-
quen explotaciéon de los jovenes y les provean de una buena experiencia de apren-
dizaje que les facilite la entrada o el acceso a un empleo de calidad. Hay que acabar
con la idea de que contratar, o dar trabajo, a un joven es, o ha de ser, “una ganga
econdmica”, y debe operarse en tal sentido un cambio empresarial y cultural de la
sociedad que nos implica a todos.

3. JOVENES Y “CONTRATO DE TRABAJO INTERMITENTE”.
¢,ACCESO AL (PRIMER) EMPLEO, POLITICA FORMATIVA,
O SIMPLEMENTE UN COSTE LABORAL FACIL DE SUPRIMIR?

Los jévenes merecen politicas educativas, formativas y laborales que faciliten su
incorporacion, insisto que con condiciones dignas y decentes, al mercado de trabajo,
ya sea como trabajadores por cuenta ajena o como trabajadores por cuenta propia
(eso si, de manera voluntaria y no como falsos autbnomos para evadir la aplicacion
de la normativa laboral). No contribuyen, a mi parecer, a avanzar en esta linea nor-
mas que estipulan la finalizacion del contrato al cumplir una determinada edad (25
anos) y la aceptacion de la conformidad de la norma al ordenamiento juridico de la UE
segun el Tribunal de Justicia de la Union Europea. En efecto, tal es el caso de la
sentencia dictada el 19 de julio de este afio (asunto C-143/16)".

En dicha sentencia, el TUUE ha dado un amplio margen, un muy amplio margen,
a las politicas nacionales para flexibilizar al maximo la contratacion, por cualquier
motivo, y la extincion, simplemente por haber cumplido una determinada edad, de
lo