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Resumen

El sistema de relaciones laborales se basa en el hecho de la existencia de dos fuerzas con intereses 
opuestos. Con el objetivo de armonizar estas tensiones, las reglas de coordinación afectan a la 
demanda agregada suavizando sus fluctuaciones. La coordinación entre los actores económi-
cos en el mercado laboral no es homogénea. La diferencia entre las estructuras institucionales 
de cada país es un factor decisivo en la coordinación de los actores económicos. La principal 
hipótesis de este trabajo es que la liberalización laboral del periodo postfordista ha afectado en 
los tres principales ámbitos de la coordinación de la negociación colectiva (cobertura, dominio 
y control) de dos formas diferenciadas: atacando al núcleo (desregulación) o a los márgenes 
(dualización) de las relaciones laborales. Esta hipótesis será contrastada a través del estudio de 
los marcos institucionales de relaciones laborales de varias economías representativas de Europa 
como son: Reino Unido, Alemania, Francia, Suecia, España, Italia, Grecia, y Polonia. Finalmente 
concluimos la existencia de una modificación sustancial del protagonismo, actividad y peso de 
los actores colectivos en el sistema económico de cada país como consecuencia de la afectación 
de las distintas formas de liberalización en la coordinación de la negociación colectiva.
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1. 	 Introducción

Las relaciones laborales siempre han sido 
objeto de discusión ya que en su seno se dan 
paradojas y disputas de forma constante que 
terminan afectando a la esfera social distri-
butiva y al desarrollo macroeconómico. La 
cuestión fundamental es que el sistema de re-
laciones laborales (Dunlop, 1958; Clegg, 1976; 
Hyman, 1989; Crouch, 1993; Kelly, 1998; Gum-
brell-McCormick & Hyman, 2013) afecta a la 
esfera productiva, a la gestión del personal y 
a las condiciones de trabajo (aumentando la 
eficiencia y la productividad y evitando los 
conflictos), pero también influye en la esfera 
distributiva, donde se determina la relación 
salarial y la distribución de la renta (Cárdenas, 
& Herrero, 2021). Es por ello que se incluyen 
aspectos como la regulación del trabajo, las 
relaciones sociales sobre el poder relativo del 
capital y el trabajo, y las interacciones entre 
las organizaciones empresariales, los sindica-
tos y el Estado. En la medida en que estos dos 
aspectos interactúan, el sistema de relaciones 
laborales influye en los resultados macroeco-
nómicos del país. La forma de observación de 
las propias relaciones laborales y la presenta-
ción de sus resultados ha ido cambiando con 
el tiempo, pero su esencia ha permanecido. 

El sistema de relaciones laborales se basa 
en el hecho de la existencia de fuerzas con in-
tereses opuestos (tanto entre empresarios 
y trabajadores como entre ellos), que al mis-
mo tiempo se interrelacionan con una gran 
intensidad. De un lado las empresas tienen 
un fuerte poder derivado del control de los 
medios de producción, ya que es un recurso 
de poder muy importante que se encuentra 
muy concentrado y arraigado en el sistema 
productivo. Esta idea no es nueva y ya desde 
los comienzos del desarrollo industrial mu-
chos de los economistas clásicos lo señalaron 
como un desequilibrio en las relaciones con 
los trabajadores. Por otro lado, y pese a este 
desequilibrio, el poder no es completo y exis-
te una graduación que depende de multitud 
de circunstancias delimitadas por el campo 
de acción establecido conforme al marco jurí-
dico, las condiciones económicas y los hábitos 
y las costumbres. Por tanto, resulta extrema-
damente relevante el desarrollo institucional 
alcanzado en cada economía puesto que será 
la demarcación del campo de acción donde se 
desarrollarán las relaciones laborales que, a 
su vez, en una dinámica de interacción cons-
tante influirán en dichas instituciones y serán 

influenciados sus comportamientos por estas.

La relación entre las instituciones de re-
laciones laborales, en particular las que se 
ocupan de la fijación de los salarios y las con-
diciones de empleo, y los resultados económi-
cos ha sido objeto de un amplio debate (Aidt 
y Tzannatos, 2008). Así, la combinación de 
indicadores que reflejen ambas variables es 
importante para caracterizar una estructura 
institucional y, a su vez, identificarla con un 
buen rendimiento económico entendido como 
bajo desempleo, estabilidad de precios, estabi-
lidad del tipo de cambio y balanza comercial. 
Así, el sistema de relaciones laborales influye 
en la evolución de los salarios nominales (y 
de la inflación), en la dispersión de la estruc-
tura salarial (desigualdad), en la duración de 
la jornada laboral, en el esfuerzo laboral de 
los empleados y en otras vías de productivi-
dad (gestión, calidad, inversión tecnológica, 
etc.), en la estabilidad del empleo y en la es-
pecialización productiva (Cárdenas & Fernán-
dez, 2020). Incluido el fomento de la demanda 
agregada a través del crecimiento salarial, ya 
que las rentas del trabajo tienen una mayor 
propensión al consumo que las rentas del capi-
tal (Bowles y Boyer, 1990; Blecker, 1989; Mar-
glin y Bhaduri, 1990; véase Cárdenas, 2019).

En este sentido, el sistema de relaciones 
laborales contribuye a abordar la coordina-
ción entre los distintos sectores de la eco-
nomía como el fallo de coordinación que se 
deriva de la doble naturaleza de los salarios. 
Por un lado, la masa salarial, y por tanto una 
gran parte de la demanda de los consumido-
res, depende de los salarios pagados por to-
das las empresas. Por lo tanto, a cada empresa 
individual le interesa que el resto de las em-
presas paguen salarios más altos para que la 
masa salarial sea lo más alta posible (porque 
el consumo y sus beneficios también serán al-
tos). Sin embargo, al mismo tiempo, como los 
salarios son un coste, cada empresa individual 
quiere pagar lo menos posible. En resumen, 
las reglas de coordinación que armonizan esta 
tensión entre el nivel micro y el macro y en-
tre los distintos sectores de actividad sirven 
para suavizar las fluctuaciones de la deman-
da agregada. Sin embargo, el resultado de la 
cooperación depende fundamentalmente de 
los recursos de poder estructural y asociati-
vo de cada agente económico (Ibsen, 2015).

En el campo de las “relaciones labo-
rales comparadas” (Clegg, 1976; Blyton, 
et al 2008; Hauptmeier & Vidal; 2014; Wi-
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lkinson et al. 2014) se han estudiado las 
importantes diferencias entre las estruc-
turas institucionales en las economías avan-
zadas, que en última instancia reflejan las 
distintas formas de coordinación entre los 
actores económicos en el mercado laboral. 

La principal hipótesis de este trabajo es 
que la liberalización laboral del periodo pos-
tfordista tiene una orientación común (Bac-
caro & Howell, 2017), que ha afectado en los 
tres principales ámbitos de la coordinación de 
la negociación colectiva (cobertura, dominio y 
control) de dos formas diferenciadas: atacan-
do al núcleo (desregulación) o a los márgenes 
(dualización) de las relaciones laborales. De-
bido a las diferencias en las estructuras insti-
tucionales de los países europeos estos pro-
cesos han debido incidir de forma diferente 
en cada país, dando como resultado transfor-
maciones diferenciadas y graduales por pa-
th-dependence (Cárdenas, 2020; Cárdenas & 
Villanueva, 2020; Cárdenas & Arribas, 2022). 

Por ello, estudiamos los marcos insti-
tucionales de relaciones laborales de varias 
economías representativas de Europa. Reino 
Unido como economía anglosajona, Alema-
nia y Francia como economías continentales, 
Suecia como economía nórdica, varias eco-
nomías mediterráneas como España, Italia 
y Grecia., y Polonia en representación de las 
economías del este de Europa. El período de 
estudio abarca desde el inicio de la Gran Re-
cesión hasta la crisis del Covid-19, que por su 
particularidad queda fuera de este análisis.

2. 	 Discusiones propuestas por la 
literatura

Una breve revisión de la literatura debe-
ría incluir tres grandes debates. En primer 
lugar, si existen diferentes tipologías de es-
tructuras institucionales de las relaciones 
laborales y si estas tipologías son útiles para 
clasificar y comparar los resultados macro-
económicos en perspectiva comparada. En 
segundo lugar, está el debate sobre si estas 
estructuras institucionales son relativamen-
te estables o tienen trayectorias de cambio a 
lo largo del tiempo. En tercer lugar, cómo les 
ha afectado la Gran Recesión y las políticas 
de austeridad fomentadas por la Unión Eu-
ropea que han sometido a las instituciones 
laborales protectoras a una notable presión.

En cuanto al primer debate, el de la exis-
tencia de diferentes tipologías, el trabajo de 
Calmfors & Driffill (1988) predice el compor-
tamiento de los salarios nominales, los precios 
y el desempleo según la centralización de la 
negociación salarial, y que ha dado lugar pos-
teriormente a todo un conjunto de interesantes 
reflexiones. Frente a la literatura del neocorpo-
rativismo (Schmitter & Lehmbruch 1979, Gol-
dthorpe, 1984), sostienen que existen dos mo-
dalidades de negociación colectiva igualmente 
eficientes para los resultados económicos.

La hipótesis defendida por Calmfors & 
Driffill es la de la U invertida (hipótesis de la 
forma de joroba), según la cual la negociación 
salarial genera un menor crecimiento de los 
salarios reales cuando se produce de forma 
totalmente descentralizada o totalmente cen-
tralizada, mientras que en situaciones inter-
medias su crecimiento tiende a ser mayor. Esto 
ocurre por la cobertura del sindicato (núme-
ro de trabajadores que representa, desde un 
sindicato por rama hasta un único sindicato 
en toda la economía) y por el efecto de un in-
cremento salarial nominal sobre los precios, 
considerando a su vez el impacto de éstos so-
bre el poder adquisitivo de los trabajadores.

Así, cuanto mayor sea el sindicato, más 
trabajadores se verán afectados por el au-
mento salarial. En primer lugar, si el sindicato 
es pequeño, no tendrá ningún incentivo para 
aumentar los salarios, ya que su cobertura no 
cubre a todos los trabajadores del sector y pro-
vocaría un aumento del desempleo, dada la in-
capacidad de los empresarios de aumentar los 
precios para mantener sus beneficios, ya que 
perderían competitividad. En segundo lugar, 
si el sindicato cubre a todos los trabajadores 
de un sector, el incremento salarial nominal 
se trasladaría a un aumento de los precios 
del sector, y no al desempleo. La razón es que 
todas las empresas se verían afectadas por el 
aumento salarial, por lo que podrían aumen-
tar sus precios sin perder competitividad. De 
este modo, los trabajadores que mejoren su 
salario nominal también verían incrementa-
do su salario real al subir los precios sólo en 
su sector, mientras que el resto de los traba-
jadores verían reducido su poder adquisitivo. 
En tercer lugar, si el sindicato abarca a todos 
los trabajadores de la economía, la conten-
ción salarial volvería a ser la opción elegi-
da por los trabajadores, ya que sufrirían las 
consecuencias de su propia decisión de au-
mentar los salarios (pérdida de poder adqui-
sitivo), por lo que, en definitiva, la centraliza-
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ción es la internalización progresiva de una 
externalidad (Calmfors y Driffill, 1988: 34).

Este modelo tiene importantes limita-
ciones, pero sigue siendo interesante porque 
niega que exista una relación unívoca entre 
la centralización de la negociación salarial y 
los resultados macroeconómicos. De esta for-
ma matiza la hipótesis corporativista (Molina 
y Rhodes, 2002) sobre la preeminencia de la 
negociación colectiva centralizada dirigida 
por grandes actores. Que estaba inspirada 
principalmente en las instituciones del mer-
cado laboral de las economías nórdicas y de 
Austria, cuyos resultados económicos tras las 
crisis del petróleo de los años 70 fueron nota-
blemente mejores que otros países europeos. 

En segundo lugar, existe un amplio con-
senso en considerar que los indicadores de 
Calmfors y Driffill (1988) son excesivamente 
formales (Soskice, 1990), ya que la coordina-
ción trata de captar el comportamiento que los 
actores siguen realmente a la hora de fijar los 
salarios y el grado en que los agentes económi-
cos con menos influencia en las negociaciones 
siguen las referencias establecidas por los más 
influyentes. Varios autores han diferenciado 
ambos conceptos (Kenworthy, 2001; Traxler 
et al., 2001; Visser, 2013), la coordinación en 
su dimensión vertical (el ámbito de la negocia-
ción) y la horizontal (la interrelación con otros 
sectores). En este sentido, Traxler, Blaschke y 
Kittel (2001: 105-111), señalan la importan-
cia de la "governance capacity of bargaining", 
definida como la eficacia de los mecanismos 
de coordinación vertical que garantizan que 
los niveles inferiores cumplan los acuerdos 
de los niveles superiores. Esto depende de 
las disposiciones de aplicabilidad legal, en 
particular de las dimensiones de: 1) cobertu-
ra: grado de cobertura multiempresarial y de 
negociación colectiva; 2) dominio: grado de 
organización de los interlocutores sociales; y 
3) control: grado de administración del con-
venio colectivo a nivel del centro de trabajo.

Así, la centralización total y la coordina-
ción máxima son equivalentes. Sin embargo, 
puede ocurrir que en las economías en las que 
la fijación de los salarios se realiza de forma 
centralizada, la coordinación no sea alta si la 
aplicación de lo acordado a nivel sectorial o 
nacional no se realiza a nivel de empresa (si 
las empresas pueden desviarse de lo acor-
dado). Por el contrario, en una negociación 
descentralizada, la coordinación puede ser 
alta si las negociaciones son llevadas a cabo 

por el mismo sindicato, si los empresarios 
tienen un empleador como referencia o si 
los diferentes actores de la negociación esta-
blecen objetivos comunes (Visser, 2013: 54).

En tercer lugar, otra rama de la literatu-
ra ha señalado que los sistemas de coordina-
ción altamente centralizados, característicos 
de economías como la austriaca o la sueca, en 
los que las grandes organizaciones llegaban a 
acuerdos para un gran número de ramas de 
actividad, se han ido deteriorando hasta des-
aparecer. En las economías europeas coordi-
nadas la forma predominante es el pattern 
bargaining, que da lugar a la hipótesis de la 
U. Este mecanismo consiste en el liderazgo de 
una rama o conjunto de ramas de actividad so-
bre las demás a la hora de acordar incremen-
tos salariales, posibilitando una coordinación 
descentralizada del comportamiento salarial. 
Se trata de la versión más descentralizada de 
la coordinación: una unidad negociadora a ni-
vel de rama de actividad o de empresa marca 
la pauta a las demás unidades, sin tener un 
papel central formal y sin que existan organi-
zaciones cúspide con un papel de liderazgo, 
siendo un modo de coordinación no jerárqui-
co porque las unidades negociadoras no están 
subordinadas a una autoridad coordinadora.

Existen dos tipos de pattern bargaining. 
Por un lado, si es intraindustrial y la negocia-
ción tiene lugar con uno o varios empresarios. 
Su objetivo es la coordinación y regulación de 
la competencia, ya que dentro de una misma 
industria la sustitución entre productos es 
muy elevada. Por otro lado, si es interindustrial 
y la negociación tiene lugar a nivel multiem-
presarial y entre varias ramas de la economía. 
El problema a resolver es evitar que las ramas 
que pueden aumentar el precio de su produc-
ción en respuesta al crecimiento de los salarios 
lo hagan. Estos aumentos crean externalidades 
negativas en otras ramas que son menos capa-
ces de externalizar estos costes a los clientes. 
Por lo tanto, el problema de coordinación que 
hay que resolver en la negociación de patro-
nes interindustriales son las externalidades 
negativas (Traxler, Blandl y Glassner, 2008).

Si un empresario actúa como fijador de 
patrones, cumple una función de moderación 
salarial intraindustrial y los empresarios bus-
can concesiones de los sindicatos para aumen-
tar su competitividad y otras empresas segui-
rán esta tendencia, por lo que los sindicatos 
aceptarán la mayoría de las demandas ante 
la amenaza de desinversión y su objetivo será 
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mantener los puestos de trabajo. La interin-
dustria es una de las formas más frecuentes 
de negociación de modelos, en la que el sec-
tor expuesto a la competencia internacional 
(manufacturas) lidera la negociación salarial 
frente al sector no expuesto o protegido (ser-
vicios). El liderazgo del sector expuesto tiene 
que enfrentarse a la falta de incentivos que, 
ante la menor presión competitiva, presenta 
el sector protegido para contener sus precios 
y salarios. Este problema limita los acuer-
dos de contención salarial intraindustriales 
y tanto los sindicatos como los empresarios 
desean incorporar al sector protegido a los 
acuerdos y eliminar así las externalidades.

Partiendo de la consideración de que el 
sector expuesto presenta mayores ganancias 
de productividad que el sector protegido, la 
extensión de los convenios limita el incremen-
to salarial nominal del sector protegido. Como 
normalmente este es mayor, provoca una re-
ducción de la demanda interna que se com-
pensa con una disminución de las importacio-
nes para satisfacer el mercado interno. Por el 
contrario, tiende a estimular las exportacio-
nes (aunque sus efectos suelen ser reducidos 
porque depende de otros factores como las 
capacidades productivas), implicando normal-
mente un crecimiento de la balanza comercial. 

En consecuencia, el ámbito de negociación 
más adecuado puede ser el nivel intermedio 
si existe una adecuada coordinación, forman-
do una "U", ya que la expansión de los siste-
mas de tipo de cambio flexible y la apertura y 
desregulación económica ha exacerbado la de-
pendencia entre sectores económicos hetero-
géneos (Traxler y Brandl, 2012). Sin embargo, 
ambas tesis ("forma de joroba" y "U") tienen 
algo en común, la existencia de marcos insti-
tucionales que hacen que los negociadores 
(sindicatos y empresarios) internalicen las ex-
ternalidades de sus demandas (salarios y pre-
cios de bienes y servicios, respectivamente).

Bechter, Brandl y Meardi (2012) señalan 
que en gran medida se pueden observar los 
mismos patrones de relaciones laborales en 
un mismo sector en diferentes países, por lo 
que se deduce que no sólo hay que tener en 
cuenta el nivel nacional, sino también el sec-
torial, por lo que la combinación de ambos 
parece ser primordial. De este modo, la estruc-
tura sectorial de la economía también desem-
peña un papel a la hora de condicionar el tipo 
de coordinación de la negociación colectiva.

En cuanto al segundo debate mencionado, 
el de si las estructuras institucionales son rela-
tivamente estables o cambian con el tiempo, se 
han hecho diferentes interpretaciones. En pri-
mer lugar, para la escuela de las variedades del 
capitalismo (VoC) (Hall y Sosckice, 2001), la 
estructura institucional tiende a perpetuarse 
en el tiempo, dada la perfecta complementarie-
dad entre las esferas institucionales (relacio-
nes interempresariales, relaciones laborales, 
modalidades de gobierno y financiación de las 
empresas y sistema educativo). Existen diná-
micas de autorrefuerzo entre las instituciones 
y las elecciones realizadas por los actores. El 
cambio institucional tendrá que ver con peque-
ños reajustes funcionales para preservar las 
principales características del marco institu-
cional, ya que los actores están interesados en 
preservar las formas de coordinación en cada 
una de las esferas porque han organizado sus 
estrategias en torno a ella y han dedicado sus 
recursos a activos cuyo rendimiento depen-
de de que perdure. Frente a este path-depen-
dence sólo quedaría la posibilidad de cambios 
radicales que puedan acabar con la variedad 
de capitalismo actual para pasar a una nueva.

Por el contrario, esta idea de marcos ins-
titucionales resistentes pronto fue criticada a 
la luz de las importantes dinámicas de cam-
bio institucional y de los tipos de decisiones 
tomadas por los actores en algunas econo-
mías coordinadas. En concreto, su ejemplo ar-
quetípico, Alemania, donde la tesis del ajuste 
funcional no pudo dar cuenta de los cambios 
normativos y regulatorios que han mostrado 
una tendencia significativa hacia la liberali-
zación de aquellos ámbitos en los que predo-
minaban las interacciones estratégicas y un 
retroceso de la intervención estatal (Streeck, 
2010; Hassel, 2014). Esta línea de la trayec-
toria de liberalización común (Baccaro & 
Howell, 2017) tiene como consecuencias fun-
damentales la descomposición de los grandes 
actores colectivos (sindicatos y patronales) 
y su capacidad de actuar como referentes 
en la negociación colectiva (Visser, 2016). 

Adicionalmente, otros autores han plan-
teado que, aunque el proceso de liberaliza-
ción ha deteriorado el marco institucional, 
se mantienen importantes diferencias como 
consecuencia de que esa erosión ha afectado 
sólo a ciertos segmentos del mercado laboral 
(Thelen, 2014), distinguiéndose así entre el 
desplazamiento institucional de la desregu-
lación y la estratificación de la dualización.
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Un ejemplo de ello es la desintegración 
(vertical u horizontal) reduce la capacidad 
de control por parte de los sindicatos, me-
diante la creación de nuevos mercados in-
termedios en un proceso de producción pre-
viamente integrado en la cadena de valor. En 
estas prácticas se incluye la subcontratación 
de la producción a una empresa especiali-
zada (por ejemplo, las empresas multiservi-
cios), la creación de filiales independientes 
(en el propio país o en el extranjero), el uso 
de agencias de empleo temporal para la do-
tación de personal o relaciones directamente 
basadas en el mercado (por ejemplo, con-
tratando a trabajadores por cuenta propia).

El tercer debate es el del impacto de la 
Gran Recesión y las medidas de austeridad y 
apoyo a la liberalización de los mercados de 
trabajo europeo por parte de las instituciones 
europeas. Aunque las políticas de moderación 
salarial competitiva que se han aplicado en 
Europa en las últimas décadas, generalmente 
basadas en la contención de los salarios nomi-
nales en el sector protegido (servicios domés-
ticos) en aras de la competitividad de los pre-
cios, se incrementó la presión notablemente 
durante la crisis de deuda (Armingeon & Bac-
caro, 2012).  Es por ello que en todos los países 
europeos, en mayor o menor medida y por di-
ferentes vías, se han producido reformas insti-
tucionales liberalizadoras (Baccaro & Howell, 
2017) que han debilitado la posición negocia-
dora de los sindicatos, afectando también a la 
propia forma de coordinación del Mecanismo 
de Negociación Colectiva, ya que las diferentes 
vías de descuelgue del convenio sectorial han 
debilitado la negociación sectorial a favor de 
la negociación empresarial (Marginson, 2015). 

Por un lado, los estudios sectoriales mues-
tran las diferentes respuestas de un mismo 
sector en distintos países. Benassi, Doellgast & 
Sarmiento-Mirwaldt, (2016) estudian el caso 
del sector de las telecomunicaciones y cómo en 
Austria y Suecia se mantuvo la coordinación en 
la negociación colectiva mientras que en Ale-
mania y Dinamarca no porque los empresarios 
aprovecharon las lagunas del marco legal. Has-
sel, Steen Knudsen y Wagner (2016) estudian 
un sector de bajos salarios, el cárnico, en Ale-
mania y Dinamarca y concluyen que la respues-
ta ha sido diferente en ambos países. Mientras 
que en Alemania (como mercado dual) la inte-
gración de la mano de obra inmigrante ha sido 
en el mercado secundario, en Dinamarca la in-
clusión de estos trabajadores y la adquisición 
a proveedores alemanes ha sido la prioridad.

Por otro lado, Meardi (2018) señala las 
diferentes respuestas al proceso de integra-
ción en las estructuras institucionales en los 
países de la Unión Europea desde 1992. Ar-
nholtz, Meardi & Oldervoll (2018) analizan 
las presiones liberalizadoras en diferentes 
países del norte de Europa, concluyendo que 
los resultados varían según las estrategias de 
los empresarios y la relación de poder entre 
los actores sociales. En una línea similar, Dol-
vik & Marginson (2018) comparan los países 
nórdicos (Suecia, Dinamarca, Noruega y Fin-
landia) con Alemania, concluyendo que han 
respondido de forma diferente a las presiones 
liberalizadoras, siendo los países nórdicos los 
que muestran una mayor resistencia institu-
cional (aunque con diferencias entre ellos) y 
reorientándose hacia un patrón de negocia-
ción liderado por la industria manufacturera 
(como sector expuesto). Finalmente, Leonar-
di & Pedersini (2018) incluyen cinco países 
(Alemania, Francia, España, Italia y Bélgica) 
analizando las diferentes respuestas a la des-
centralización de la negociación colectiva.

En definitiva, en base a estos 
tres debates expuestos en la literatu-
ra planteamos las siguientes hipótesis: 

•	 Hipótesis 1: existen diferencias en-
tre el nivel de los indicadores que reflejan las 
estructuras institucionales y las tendencias 
liberalizadoras que han operado en las últi-
mas décadas. Sobre la gobernabilidad de las 
relaciones laborales pueden agruparse en: 

•	 Hipótesis 1.1: La descentraliza-
ción de la negociación colectiva 
supone un cambio desde niveles 
más altos (sectorial o nacional) 
a niveles más bajos (a nivel de 
empresa o al lugar de trabajo), lo 
que provoca una reducción de la 
cobertura de la negociación co-
lectiva y de la presencia sindical.

•	 Hipótesis 1.2: La desorganización 
afecta al dominio y al control de 
la negociación colectiva debido 
a la fragmentación de las organi-
zaciones sindicales y de la exis-
tencia de intereses heterogéneos. 
Por ejemplo, debido al incremen-
to de los sindicatos de profesio-
nales u oficios que representan 
a grupos de trabajadores especí-
ficos en vez de las confederacio-
nes con una orientación de clase.



9

•	 Hipótesis 2: la tendencia liberalizado-
ra es común, especialmente impulsada en la 
etapa de austeridad, pero ha afectado de for-
ma diferente a cada país, debido a los distintos 
puntos de partida del marco institucional y a 
los diferentes recursos de poder en la acción 
colectiva de los agentes sociales, puede dis-
tinguirse entre desregulación y dualización. 

3	 Una caracterización de los siste-
mas de relaciones laborales.

Las estructuras institucionales, especial-
mente las modalidades de coordinación de 
los agentes económicos, no pueden medirse 
únicamente a través de variables que inclu-
yan elementos institucionales formales, sino 
que deben combinarse con otras de carácter 
cualitativo, que se refieren a aspectos que tras-
cienden lo formal y captan mejor las formas de 
interacción de los agentes económicos. En este 
apartado se utilizan, primero, los indicadores 
sobre la información recogida en la base de 
datos del ICTWSS, elaborada por el Instituto 
de Estudios Laborales Avanzados de Ámster-
dam, donde se pueden observar estas parti-
cularidades. A continuación, se analiza la evo-
lución institucional de cada uno de los países. 

3.1 Análisis cuantitativo de las relaciones 
laborales

En primer lugar, si se examina la cober-
tura de la negociación colectiva, la afiliación 
sindical y patronal se ha considerado un in-
dicador de la coordinación del mercado labo-
ral, aunque en la mayoría de las economías 
europeas no se permite la discriminación en 

los acuerdos salariales entre los trabajado-
res sindicados y los no sindicados (Visser, 
2013), extendiéndose lo acordado por los sin-
dicatos a una proporción mucho mayor de la 
mano de obra. Sin embargo, el descenso de 
la afiliación sindical y del aumento del peso 
de la negociación salarial individualizada.

El cuadro 1 muestra las disparidades en-
tre las ocho economías. La progresiva descom-
posición de los grandes actores colectivos ha 
sido una constante en las economías euro-
peas desde los años ochenta, reflejada en la 
tendencia a la pérdida de afiliación sindical.

En el periodo estudiado, esto ha ocurri-
do sobre todo en Alemania y Suecia. La fuerte 
caída de la tasa de afiliación sindical en Ale-
mania se explica por la reunificación, cuan-
do los sindicatos del Oeste absorbieron a los 
del Este, donde la afiliación sindical era obli-
gatoria, se dió un fuerte aumento de la afi-
liación y de la tasa de afiliación en 1991. Sin 
embargo, debido a múltiples causas, la afilia-
ción fue reduciéndose progresivamente (Jac-
kson & Sorge, 2010), junto con la progresiva 
aparición de un sector de bajos salarios que 
se situó al margen de la negociación colec-
tiva, explica la rápida caída de la tasa de afi-
liación en el país (Streeck & Thelen, 2005).

En Suecia, otra causa señalada por la li-
teratura es el debilitamiento del sistema de 
Gante. Mediante este sistema el sindicato ges-
tiona las prestaciones por desempleo, como 
herramienta para aumentar la afiliación de los 
trabajadores a los sindicatos, especialmente 
en períodos de bajo desempleo (Lind, 2009).
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Cuadro 1. Indicadores de la estructura institucional 
 
 

Union Density CB Coverage Bargining Centralization Type of coordination 
 

1995-08 2009-18 1995-08 2009-18 1995-08 2009-18 1995 2018 
France 9,1 9,0 96,5 94,7 2,5 2,3 1 1 
Germany 23,8 17,8 68,9 57,6 2,2 2,2 2 2 
Greece 26,3 21,9 100,0 55,1 3,8 1,5 4 1 
Italy 34,4 35,4 80,7 80,0 2,6 2,4 3 3 
Poland 24,0 15,1 43,8 17,7 1,0 0,9 0 0 
Spain 17,1 16,5 74,8 70,5 2,6 2,2 3 4 
Sweden 84,7 67,9 93,3 89,7 2,5 2,4 3 2 
United Kingdom 29,3 25,1 35,3 28,7 1.0 1,0 0 0 
Nota: a) Centralización: 5 = la negociación tiene lugar predominantemente a nivel central o intersectorial negociado a 
niveles inferiores; 4 = intermedio o alternado entre la negociación central y la industrial; 3 = la negociación tiene lugar 
predominantemente a nivel sectorial o industrial; 2 = intermedio o alternado entre la negociación sectorial y la 
empresarial; 1 = la negociación tiene lugar predominantemente a nivel local o empresarial. 
b) Tipo de coordinación: 6 = Negociación impuesta por el gobierno (incl. controles legales en lugar de la negociación); 
5 = Negociación patrocinada por el gobierno (esto incluye los pactos); 4 = Interasociativa por parte de las asociaciones 
máximas; 3 = Intraasociativa ("centralización informal"); 2 = Negociación de patrones; 1 = El gobierno establece 
señales (salarios del sector público, salario mínimo); 0 = No se identifica ningún mecanismo específico. 
Fuente: J. Visser, Base de datos ICTWSS. versión 6.1. Amsterdam: Instituto de Estudios Laborales Avanzados de 
Ámsterdam (AIAS), Universidad de Ámsterdam. Noviembre de 2019. 

Una medida más adecuada para aproximar la cobertura del sistema es el número de 
trabajadores cubiertos por convenio colectivo, ya que en algunos países las tasas de 
afiliación son muy bajas (como en Francia o España, porque la cobertura de la 
negociación es alta al estar garantizada por ley, el principio erga omnes). Así, la cobertura 
de la negociación colectiva indica la proporción de asalariados que están cubiertos por un 
convenio colectivo (ya sea de empresa, sectorial, regional o nacional), y permite 
aproximar la parte de trabajadores cuyas condiciones de trabajo se regulan de forma no 
individual y a través de factores no relacionados directamente con el mercado. La tasa de 
cobertura de la negociación colectiva ha tendido a disminuir desde los años 80 en el 
conjunto de los países europeos, y ha seguido haciéndolo durante el periodo estudiado. 
También se observan las diferencias entre los distintos países, siendo Suecia el caso de 
mayor cobertura, España e Italia con una proporción en torno al 80%, seguido de 
Alemania, por debajo del 60% a partir de 2010, y el Reino Unido en último lugar, donde, 
además, la mayor parte de la cobertura se debe a convenios de empresa. 

Sin embargo, la variación ha sido muy diferente en los países estudiados: la cobertura en 
Grecia, que es la economía en la que más cayó, se redujo casi a la mitad entre los dos 
periodos. A Grecia le siguen Polonia (26,1 puntos de diferencia), Alemania (más de 11,3 
puntos entre los dos periodos), Reino Unido, que ya tenía la cobertura más baja, cayó 6,6 
puntos y España, donde bajó 4,3 puntos. La menor caída se produjo en Suecia, que ya 
tenía la cobertura más alta y sólo bajó 3 puntos de media entre los dos periodos. En 
cambio, en Francia e Italia la cobertura se mantuvo casi constante durante los años 
estudiados. Lógicamente, las diferencias son aún más pronunciadas si tomamos los 
valores extremos entre 1995 y 2018, pero como nos interesa la estructura, los 
componentes más estables, en este caso las medias son más representativas. 
 
El grado de coordinación de los actores colectivos en la fijación de los salarios se ha 
medido de diferentes maneras. Como se ha señalado anteriormente, parte de la 
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Una medida más adecuada para aproxi-
mar la cobertura del sistema es el número de 
trabajadores cubiertos por convenio colectivo, 
ya que en algunos países las tasas de afiliación 
son muy bajas (como en Francia o España, por-
que la cobertura de la negociación es alta al 
estar garantizada por ley, el principio erga om-
nes). Así, la cobertura de la negociación colec-
tiva indica la proporción de asalariados que es-
tán cubiertos por un convenio colectivo (ya sea 
de empresa, sectorial, regional o nacional), y 
permite aproximar la parte de trabajadores cu-
yas condiciones de trabajo se regulan de forma 
no individual y a través de factores no relacio-
nados directamente con el mercado. La tasa de 
cobertura de la negociación colectiva ha tendi-
do a disminuir desde los años 80 en el conjun-
to de los países europeos, y ha seguido hacién-
dolo durante el periodo estudiado. También 
se observan las diferencias entre los distintos 
países, siendo Suecia el caso de mayor cober-
tura, España e Italia con una proporción en 
torno al 80%, seguido de Alemania, por debajo 
del 60% a partir de 2010, y el Reino Unido en 
último lugar, donde, además, la mayor parte de 
la cobertura se debe a convenios de empresa.

Sin embargo, la variación ha sido muy 
diferente en los países estudiados: la cober-
tura en Grecia, que es la economía en la que 
más cayó, se redujo casi a la mitad entre los 
dos periodos. A Grecia le siguen Polonia (26,1 
puntos de diferencia), Alemania (más de 11,3 
puntos entre los dos periodos), Reino Unido, 
que ya tenía la cobertura más baja, cayó 6,6 
puntos y España, donde bajó 4,3 puntos. La 
menor caída se produjo en Suecia, que ya te-
nía la cobertura más alta y sólo bajó 3 puntos 
de media entre los dos periodos. En cambio, 
en Francia e Italia la cobertura se mantuvo 
casi constante durante los años estudiados. 
Lógicamente, las diferencias son aún más pro-
nunciadas si tomamos los valores extremos 
entre 1995 y 2018, pero como nos interesa la 
estructura, los componentes más estables, en 
este caso las medias son más representativas.

El grado de coordinación de los actores 
colectivos en la fijación de los salarios se ha 
medido de diferentes maneras. Como se ha 
señalado anteriormente, parte de la biblio-

grafía ha identificado la coordinación con el 
nivel en el que se llevaron a cabo predomi-
nantemente los principales acuerdos sala-
riales (nivel de empresa, sectorial y nacio-
nal), entendiendo que cuanto mayor es la 
centralización, menores son las diferencias 
salariales entre empresas (cuando es secto-
rial) y sectores (cuando es nacional), al tiem-
po que se reconoce una relación no lineal 
con los resultados macroeconómicos. Esta 
medida se refleja en el nivel en el que tiene 
lugar formalmente la negociación salarial.

El cuadro 1 también muestra el dominio 
de la negociación colectiva a través de la cen-
tralización. Salvo en el Reino Unido, donde la 
negociación es individualizada, en todas las 
demás economías predomina la negociación 
a nivel sectorial. Sin embargo, la negocia-
ción salarial centralizada no conduce nece-
sariamente a un alto grado de coordinación, 
como se ha mencionado anteriormente. Así, 
el indicador de centralización se basa en el 
nivel de negociación dominante, pero ajus-
tado por la incidencia y el control de la ne-
gociación adicional a nivel de empresa. La 
medida en que los acuerdos centrales o sec-
toriales permiten una negociación adicio-
nal a niveles inferiores y el grado en que los 
acuerdos pueden evitarse mediante el uso 
de "cláusulas de ruptura” que permiten a los 
negociadores a nivel de empresa eludir los 
acuerdos a nivel sectorial con fines de coor-
dinación. Se tienen en cuenta las posibilida-
des de descentralización, es decir, la frecuen-
cia con la que lo acordado a nivel sectorial 
o nacional se renegocia a nivel de empresa 
y la existencia de cláusulas de desconexión 
o la posibilidad de salirse de los convenios 
salariales y reelaborarlos a nivel de empre-
sa, consiguiendo una libertad para negociar 
más acorde con sus estrategias y necesida-
des, con una menor intervención del Estado.

Se observa que Francia, Alemania, Ita-
lia, España y Suecia son las economías con 
mayor nivel de centralización en las que la 
negociación se realiza generalmente de for-
ma predominante a nivel de sector o de in-
dustria, pero con la posibilidad de alternar 
entre la negociación a nivel de sector y de 
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importante combinar la puntuación del indi-
cador con un examen más detallado de los he-
chos, que se analizan en el apartado siguiente.

3.2 Evolución institucional .

En Francia, la coordinación de la negocia-
ción colectiva se lleva a cabo mediante señales 
gubernamentales (aumento del salario míni-
mo, salarios de referencia en el sector público, 
etc.). Tradicionalmente ha tenido una de las 
tasas de afiliación sindical más bajas de Eu-
ropa, probablemente influida por el hecho de 
que los convenios colectivos negociados por 
los sindicatos se aplican a todos los emplea-
dos (erga omnes), independientemente de que 
estén afiliados al sindicato. Así, los trabajado-
res tienen pocos incentivos personales para 
afiliarse a un sindicato, que se centra princi-
palmente en la defensa en la negociación, más 
que en la prestación de servicios, y en las elec-
ciones de los representantes sindicales en las 
empresas, y tienen la capacidad de movilizar 
con éxito a los trabajadores (Pernot, 2017).

Hay cinco confederaciones sindicales a ni-
vel nacional: la CGT (Confédération Générale 
du Travail) la CFDT (Confédération Française 
Démocratique du Travail) y la FO (Force Ou-
vrière), la CFTC (Confédération française des 
travailleurs chrétiens), la CFE-CGC (Confédé-
ration française de l'encadrement-CGC). Y hay 
tres confederaciones patronales existentes: 
MEDEF (Mouvement des entreprises de Fran-
ce), CPME (Confédération des petites et mo-
yennes entreprises) y U2P (Union des entre-
prises de proximité), esta última centrada en 
las pymes y las profesiones liberales (Vincent, 
2019). Esta fragmentación y descentralización 
inducida durante las últimas décadas ha dado 
lugar a un sistema de negociación colectiva en 
el que una parte importante de los convenios 
colectivos sectoriales toma como referencia 
el salario mínimo (SMIC) y los convenios sec-
toriales son a su vez la referencia de los con-
venios negociados a nivel de empresa (apro-
ximadamente el 40% de todos los convenios).

Sin embargo, este marco de relaciones la-
borales se ha transformado con los cambios le-
gislativos orientados a la flexibilidad, introdu-
cidos en 2016 y 2017. Destacan varios aspectos, 
como la prioridad de aplicación del convenio 
de empresa en algunas materias, la posibilidad 
de firmar convenios colectivos con trabajado-
res no sindicados, la creación de un comité 
único de representantes de los trabajadores, 

empresa debido a las cláusulas mencionadas 
anteriormente. Por el contrario, Grecia partió 
de uno de los niveles más altos de centraliza-
ción, generalmente entre la negociación a ni-
vel de sector y de industria, durante el perio-
do 1995-2008 y durante la fase posterior a la 
Gran Recesión es uno de los países con un nivel 
de negociación más cercano al nivel de empre-
sa. En una situación similar se encuentran el 
Reino Unido y Polonia, donde la negociación 
se realiza generalmente a nivel de empresa.

Por tanto, en términos estáticos, la mayo-
ría de los países tienen un nivel de negociación 
sectorial (condicionado por las posibilidades 
de aplicación de dicho convenio) y sólo dos 
de ellos lo hacen a nivel de empresa. En térmi-
nos dinámicos, el valor medio del índice de los 
países con negociación sectorial en el periodo 
posterior a la crisis es ligeramente inferior en 
todos los países, lo que indica que ha habido 
tendencias a la desorganización, pero sólo un 
claro cambio de modelo en el caso de Grecia. 
Por tanto, según este indicador, la desorga-
nización existe, pero las estructuras institu-
cionales de las relaciones laborales muestran 
cierta resistencia al cambio en el nivel de nego-
ciación (no necesariamente en su contenido).

Por último, el indicador de coordinación 
(que recoge el nivel en el que se realiza con 
mayor frecuencia la negociación salarial, junto 
con los límites o la capacidad de eludir lo es-
tablecido en ese nivel mediante otros acuer-
dos en las empresas y centros de trabajo) se 
basa en Traxler, Blaschke y Kittel (2001). Este 
indicador de coordinación refleja el mecanis-
mo a través del cual se produce la coordina-
ción del comportamiento de la negociación 
salarial, que se basa en las pautas de com-
portamiento o actividades de los principales 
actores (sindicatos, empresarios, gobiernos) 
que intervienen en la fijación de los salarios, 
por lo que es un indicador del proceso de 
negociación colectiva, no de sus resultados.

Sin embargo, las puntuaciones del índi-
ce de coordinación no son muy sensibles a 
los cambios institucionales. Este indicador se 
construye a partir de las expectativas genera-
das por la existencia de un conjunto de carac-
terísticas institucionales, es decir, la mera pre-
sencia de un conjunto de instituciones formales 
e informales es lo que permite aproximar el 
grado de coordinación concreto. Mientras es-
tas instituciones sigan presentes, a pesar de la 
aparición de dinámicas de cambio, la puntua-
ción del indicador no cambiará. Por lo tanto, es 
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cobertura de la negociación colectiva ha tendido a disminuir desde los años 80 en el 
conjunto de los países europeos, y ha seguido haciéndolo durante el periodo estudiado. 
También se observan las diferencias entre los distintos países, siendo Suecia el caso de 
mayor cobertura, España e Italia con una proporción en torno al 80%, seguido de 
Alemania, por debajo del 60% a partir de 2010, y el Reino Unido en último lugar, donde, 
además, la mayor parte de la cobertura se debe a convenios de empresa. 

Sin embargo, la variación ha sido muy diferente en los países estudiados: la cobertura en 
Grecia, que es la economía en la que más cayó, se redujo casi a la mitad entre los dos 
periodos. A Grecia le siguen Polonia (26,1 puntos de diferencia), Alemania (más de 11,3 
puntos entre los dos periodos), Reino Unido, que ya tenía la cobertura más baja, cayó 6,6 
puntos y España, donde bajó 4,3 puntos. La menor caída se produjo en Suecia, que ya 
tenía la cobertura más alta y sólo bajó 3 puntos de media entre los dos periodos. En 
cambio, en Francia e Italia la cobertura se mantuvo casi constante durante los años 
estudiados. Lógicamente, las diferencias son aún más pronunciadas si tomamos los 
valores extremos entre 1995 y 2018, pero como nos interesa la estructura, los 
componentes más estables, en este caso las medias son más representativas. 
 
El grado de coordinación de los actores colectivos en la fijación de los salarios se ha 
medido de diferentes maneras. Como se ha señalado anteriormente, parte de la 
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trarrestar la tendencia anterior, la estructura 
institucional alemana sigue teniendo algu-
nos de sus rasgos característicos. Un marco 
dual de mercado de trabajo y de relaciones 
laborales, en el que coexisten mecanismos de 
coordinación y concertación social para un 
conjunto de insiders, que disfrutan de una ma-
yor protección del empleo y de salarios com-
parativamente altos, con un amplio segmento 
de trabajadores empleados bajo formas de 
contratos atípicos y que están al margen de 
las relaciones laborales. Asimismo, los agen-
tes mantienen la capacidad de decisión para 
la concertación social, utilizando herramien-
tas de coordinación a nivel sectorial y en los 
centros de trabajo. Sin embargo, los trabaja-
dores externos no están cubiertos por estos 
acuerdos y la flexibilidad externa se concentra 
en ellos. Por tanto, se puede concluir que per-
manece dentro de un proceso de dualización.

En Grecia, la coordinación también se 
ha visto afectada como consecuencia de la 
Gran Recesión, al igual que todos los ám-
bitos institucionales y las relaciones labo-
rales en particular. La coordinación ha pa-
sado de una negociación centralizada del 
tipo "interasociativo por asociaciones máxi-
mas” a una basada en las señales del go-
bierno (Katsaroumpas y Koukiadaki, 2019).

Los sindicatos mayoritarios en Grecia son 
la Confederación Nacional del Trabajo Griego 
(GSEE), que representa a los trabajadores del 
sector privado, y la Administración Suprema 
de Sindicatos de Funcionarios (ADEDY), que 
representa a los trabajadores del sector públi-
co. Los sindicatos se organizan en tres niveles 
de organización sindical: sindicatos autóno-
mos a nivel de empresa, federaciones sectoria-
les o profesionales u organizaciones regiona-
les, y confederaciones a nivel nacional. Por otro 
lado, los empresarios se organizan en torno a 
tres grandes organizaciones, la Federación He-
lénica de Empresas (SEV), que representa a las 
grandes empresas, y la Confederación Heléni-
ca de Profesionales, Artesanos y Comercian-
tes (GSEVEE) y la Confederación Nacional de 
Comercio Helénico (ESEE), que representan a 
las pymes (Kornelakis y Voskeritsian, 2014).

Antes de la Gran Recesión, el sistema se 
basaba en el convenio nacional al más alto ni-
vel, que funcionaba como una coordinación 
centralizada, del Convenio Colectivo Nacional 
General (EGSSE), que servía de referencia para 
todos los convenios de nivel inferior. Esto impli-
caba un amplio grado de cobertura de la nego-

la posibilidad de modificar la jornada laboral, 
la facilitación del despido por causas objetivas 
y la reforma de la indemnización por despido, 
estableciendo una indemnización máxima por 
despido improcedente de 20 meses. En defi-
nitiva, esta reforma se enmarca claramente 
en un proceso de desregulación que pretende 
aumentar el poder discrecional de la empresa.

En Alemania, la fijación de los salarios se 
ha coordinado tradicionalmente de manera 
informal a través de los puntos de referencia 
fijados para el conjunto de la economía por el 
acuerdo entre IG Metall y Gesamtmetall en la 
región de Baden-Wuttenmberg, aunque tam-
bién existen cláusulas de apertura y la posibi-
lidad de renegociar los salarios fijados en los 
convenios de centro de trabajo. Los cambios en 
el modelo han sido profundos desde principios 
de los años 90, pero se mantienen importantes 
elementos de coordinación, lo que se refleja en 
el indicador. La existencia de un doble nivel de 
representación, basado en los convenios colec-
tivos sectoriales negociados por los sindica-
tos, por un lado, y los comités de empresa, por 
otro (en los que una parte importante de los 
miembros son afiliados sindicales de la DGB), 
permite establecer canales de comunicación 
entre ambos niveles, favoreciendo la coordina-
ción en la negociación salarial (Herrero, 2021).

Paralelamente, desde las reformas Hartz, 
se ha consolidado en Alemania un mercado 
laboral segmentado o dual, con la aparición 
de un sector de trabajadores temporales y no 
cubiertos por convenios colectivos, ambos con 
bajos salarios y peores condiciones de empleo, 
algo que afecta tanto al sector servicios como 
a la industria manufacturera (Herrigel, 2016; 
Benassi, 2017; Doellgast & Greer, 2007). Esta 
dualización ha favorecido la recuperación del 
empleo sin atacar seriamente el núcleo insti-
tucional tradicional, sino creando un abanico 
de nuevas posibilidades de contratación y re-
muneración (Palier & Thelen, 2010), lo que 
ha llevado a una erosión del modelo alemán 
(Hassel, 1999). Así, aunque la coordinación 
se mantiene en el núcleo institucional, la ex-
pansión de un sector de bajos salarios pue-
de contribuir al deterioro de la coordinación 
en el conjunto de la economía y a la pérdida 
de la lógica global del marco institucional, 
aunque el indicador no capte esta dinámica.

A este proceso de dualización le ha segui-
do un proceso de reregulación del mercado 
laboral, cuyo principal hito es la introducción 
del salario mínimo en 2015. A pesar de con-
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ciación colectiva (incluso del l00%) fomentado 
por el derecho de extensión y el importante 
papel del Servicio de Mediación y Arbitraje 
(OMED). Asimismo, uno de los puntos centra-
les del sistema de relaciones griego ha sido la 
duración de la jornada laboral, que pasó de 38 
horas semanales en cómputo anual (en la refor-
ma de 2000) a 40 horas semanales (en 2005).

Tras las reformas impuestas por el Me-
morándum de Entendimiento, MoU, de 2010 
y 2012 (Theodoropoulou, 2016), se han in-
troducido medidas como la eliminación de 
la aplicación de la cláusula más favorable, la 
descentralización obligatoria a nivel de em-
presa a través de la primacía de los convenios 
de empresa sobre los convenios de sector, la 
posibilidad de que los representantes no sin-
dicales firmen convenios, la caducidad forzo-
sa de los convenios de sector. Estas medidas 
eliminaron la posibilidad de seguir actuando 
como un sistema de coordinación centraliza-
do. El establecimiento de un salario mínimo 
legal, en lugar de firmarse en el EGSSE, ha 
ido acompañado de la creación de un Comité 
Nacional de Diálogo Social tripartito. Sin em-
bargo, la toma de decisiones ha sido liderada 
por el Estado, condicionada por las autorida-
des de la troika supranacional, lo que en la 
práctica ha llevado a que las variaciones sa-
lariales legalmente determinadas se tomen 
como referencia en el mecanismo de fijación 
de salarios (Koukiadaki & Kokkinou, 2016).

El principal problema de la economía grie-
ga no había sido un problema de costes salaria-
les excesivos o una deriva salarial muy elevada, 
sino la especialización de Grecia en actividades 
de servicios de baja productividad, con un peso 
importante del turismo, que condicionan todo 
el sistema productivo griego. La transforma-
ción de la negociación colectiva en un sistema 
dirigido por el Estado en el periodo posterior a 
la Gran Recesión sólo puede operar en el sen-
tido de la contención salarial (nominal y real) 
dado el contexto de la intervención de la troika. 
En conclusión, se trata de una profunda desre-
gulación de las relaciones laborales en Grecia.

En Italia, la negociación tripartita basada 
en la concertación social ha estado muy pre-
sente, con el Gobierno desempeñando un pa-
pel central en el establecimiento de normas 
que condicionan el contenido de los acuerdos 
sectoriales, pero el modelo se ha transforma-
do con el tiempo (Pulignano, Carrieri y Bac-
caro, 2018). Existen tres grandes centrales 
sindicales: la Confederación General Italiana 

del Trabajo (CGIL), la Confederación Italia-
na de Sindicatos de Trabajadores (CISL) y la 
Unión Italiana del Trabajo (UIL), pero un am-
plio abanico de asociaciones patronales, sien-
do las más grandes Confindustria (grandes 
empresas o manufacturas), Confapi (pymes), 
CNA y Confartigianato (artesanía), entre otras.

Desde 1993, la coordinación de la nego-
ciación colectiva es de tipo intra-asociación y 
tiene lugar a dos niveles, industria y empresa, 
con la clara intención de controlar la evolución 
de los precios para cumplir con los criterios 
de convergencia. Los convenios sectoriales 
plurianuales vinculaban los incrementos sa-
lariales al comportamiento esperado de los 
precios en un intento de contener la inflación, 
mientras que a nivel de empresa los salarios 
se vinculaban al crecimiento de la producti-
vidad de la compañía (Damiani, Pompei, & 
Ricci, 2019). Sin embargo, el papel de la nego-
ciación a nivel empresarial era débil, debido a 
las bajas tasas de afiliación sindical (Pedersini, 
2019). Tradicionalmente, los convenios secto-
riales se regían por el principio erga omnes, 
aunque no existiera una obligación formal de 
hacerlo, de ahí en parte una de las razones de 
la baja relevancia negociadora a nivel empresa.

Posteriormente, tras los sucesivos inten-
tos de la principal organización patronal, Co-
findustria, de reestructurar las negociaciones 
salariales, y los intentos fallidos de negocia-
ciones tripartitas, en 2009 se llevaron a cabo 
reformas con la participación de las confede-
raciones sindicales CISL y UIL, mientras que la 
CGIL se desvinculó de las negociaciones. Esto 
llevó a la firma de diferentes convenios colec-
tivos con los distintos sindicatos en algunos 
sectores. En el convenio tripartito, a pesar de 
que se mantienen los dos niveles de negocia-
ción, se fomenta la descentralización mediante 
ventajas fiscales para las empresas que alcan-
cen convenios de empresa y se incluyen cláu-
sulas de contención salarial que suspenden 
los incrementos pactados en el nivel superior. 
En 2011 se continúa la senda de la descentra-
lización, teniendo como hito clave el acuerdo 
de empresa alcanzado por FIAT (Leonardi, 
Ambra, & Ciarini, 2018) con CISL y UIL bajo 
amenaza de deslocalización, desvinculándose 
del convenio sectorial y, por tanto, rompiendo 
el principio erga omnes. En 2011 se alcanza un 
acuerdo tripartito que permite a las empresas 
descolgarse de los convenios sectoriales si hay 
más de un 50% de apoyo de los trabajadores.
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Tras la crisis económica de la Gran Rece-
sión, las políticas seguidas (las reformas de 
Fornero) han continuado esta tendencia, pero 
al mismo tiempo han mantenido o aumenta-
do la cobertura de otras prestaciones sociales 
(Picot y Tassinari, 2017), como las prestacio-
nes por desempleo y las pensiones (salarios 
indirectos). La fragmentación sindical y la 
orientación conflictiva entre los actores co-
lectivos han limitado la coordinación y la fir-
ma de acuerdos tripartitos ha dependido en 
muchos casos del partido que estaba en el go-
bierno. En definitiva, se puede considerar que 
la liberalización de las relaciones laborales en 
Italia responde a una dualización en la medida 
que se estratifica el mercado laboral italiano.

En el caso de Polonia, la coordinación es 
del mismo tipo que en el Reino Unido, basada 
únicamente en la negociación a nivel de empre-
sa y sin cambios notables durante el periodo 
en el ámbito de la coordinación. Con la refor-
ma del derecho laboral de 1996, se introdujo 
un mecanismo de negociación colectiva sin in-
fluencia estatal, que se limita a establecer unos 
mínimos comunes en el derecho laboral. A 
pesar de la casi inexistencia de convenios sec-
toriales o nacionales, un número considerable 
de los numerosos sindicatos de empresa están 
afiliados a dos confederaciones sindicales: La 
confederación OPZZ y Solidarnosc. Es impor-
tante señalar que estos dos sindicatos son el 
resultado de dinámicas muy diferentes, mien-
tras que el primero representa el sindicalismo 
de la era soviética, el segundo lideró el movi-
miento de cambio político (Czarzasty, 2019).

A pesar de que en términos macroeco-
nómicos Polonia no ha sufrido en la misma 
medida que los demás países de la eurozona, 
y especialmente de la periferia europea, ha 
implementado reformas liberalizadoras del 
mercado laboral que han tenido como resul-
tado el aumento drástico del empleo tempo-
ral generando un mercado laboral dual, como 
otras economías europeas (Maciejewska, 
Mrozowicki, & Piasna, 2016). Este sistema de 
relaciones laborales completamente descen-
tralizado y un mercado laboral fragmentado, 
con el objetivo declarado de ofrecer mano de 
obra flexible para atraer la inversión extran-
jera directa, ha dado lugar a un modelo muy 
fragmentado y politizado con un diálogo so-
cial dirigido por el Estado (Bernaciak, 2017). 
Se puede considerar, por ello, que la libe-
ralización en Polonia es por desregulación.

En España, el tipo de coordinación se ha 
transformado de una intra-asociativa a una 
inter¬asociativa por picos asociativos, basa-
da en la coordinación de las confederaciones 
de empresarios y sindicatos y equivalente a la 
de la negociación a nivel central. Los conve-
nios nacionales, con una fuerte intervención 
del Estado (renovados a intervalos variables) 
y esencialmente con cuatro interlocutores, la 
patronal de las grandes empresas (la Confe-
deración Española de Organizaciones Empre-
sariales, CEOE), la patronal de las pequeñas 
empresas (la Confederación Española de la 
Pequeña y Mediana Empresa, CEPYME), y los 
dos sindicatos mayoritarios: la Confedera-
ción Sindical de Comisiones Obreras (CCOO) 
y la Unión General de Trabajadores (UGT), 
tienen un mayor protagonismo. Como en el 
caso francés, se aplica el principio erga om-
nes, que crea menos incentivos para la afi-
liación sindical y centra la actividad sindical 
en la representación y las elecciones (donde 
hay una participación relativamente alta).

Nonell, Alós-Moner, Artiles & Molins 
(2006) analizan la coordinación vertical y ho-
rizontal y, antes de la crisis económica de la 
Gran Recesión, concluyen que la gobernanza 
en el sistema de relaciones laborales descansa 
en elementos legales y culturales específicos. 
Sin embargo, los mecanismos de negociación 
salarial han estado condicionados por una po-
lítica de rentas consistente en la concertación 
social competitiva o el corporativismo compe-
titivo (Fernández, Ibañez y Martínez, 2016), 
según la cual la moderación salarial era una 
condición necesaria para lograr la estabilidad 
macroeconómica. Una vez establecidas las lí-
neas generales de negociación, ésta se lleva a 
cabo predominantemente de forma sectorial 
y provincial, generalmente con los mismos 
interlocutores, pero en las circunstancias es-
pecíficas de cada territorio. Desde los años 
ochenta, estos acuerdos han tomado como 
referencia principal el control de la inflación 
(estableciendo bandas y revisiones), lo que ha 
provocado con frecuencia la caída del salario 
unitario real. En consecuencia, de las econo-
mías analizadas, es la economía cuya negocia-
ción salarial se coordina a un nivel más centra-
lizado, ya que la negociación sectorial implica 
unas condiciones mínimas mejorables en el 
ámbito de la empresa, pero que eran más difí-
ciles de eludir por la existencia de criterios es-
pecíficos que limitan la inaplicación del conve-
nio sectorial (aunque a menudo acordaban un 
incremento salarial medio inferior al sectorial 
como consecuencia de las tablas salariales).
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a un nivel inferior, hacia uno de negociación de 
patrones. Al igual que en Alemania, la fijación 
de los salarios se lleva a cabo a un doble nivel: 
en las negociaciones sectoriales, dirigidas por 
los sindicatos nacionales-sectoriales y las or-
ganizaciones patronales, y a nivel local, con el 
protagonismo de las ramas locales de los sin-
dicatos y los empresarios individuales o a títu-
lo individual entre el trabajador y la empresa.

Por un lado, los convenios sectoriales se 
realizan en cada rama de la economía y para 
ocupaciones concretas. Establecen normas de 
revisión salarial, a veces tipificando incremen-
tos, que deben aplicarse con mayor o menor 
rigidez según el sindicato firmante. La mayoría 
de estos convenios establecen que los salarios 
deben servir de incentivo para el rendimiento 
de los trabajadores, y ambos elementos deben 
estar vinculados. Por otro lado, a nivel local, los 
nuevos convenios se negocian bajo el paraguas 
de lo establecido a nivel sectorial, posibilitan-
do una aplicación flexible. La representación 
sindical se organiza por tipo de ocupación, 
separando a los trabajadores de cuello azul 
(LO), los de cuello blanco (TCO) y los pro-
fesionales (Saco), que firman sus propios 
convenios locales en cada centro de trabajo.

La negociación salarial sigue un modelo 
de revisión salarial que obliga a los trabajado-
res y a los empresarios a debatir regularmente 
antes de fijar los salarios y, además, establece 
nuevas funciones para el directivo, el sindicato 
local y el trabajador. Los directivos son respon-
sables de fijar los salarios y de garantizar que 
éstos generen incentivos para trabajar; los sin-
dicatos locales tienen un papel de apoyo a los 
trabajadores antes de la revisión salarial; y los 
individuos deben tener la oportunidad de dis-
cutir los salarios y otros beneficios (Granqvist 
y Regnér, 2008). Sin embargo, el modelo de ne-
gociación de patrones liderado por los sectores 
expuestos se ha reforzado institucionalmente, 
por ejemplo, con la creación de una Oficina Na-
cional de Mediación para mediar en la fijación 
de los salarios y ajustarlos a los acordados en 
los sectores expuestos internacionalmente 
(Ibsen 2016). Asimismo, se ha deteriorado el 
papel del Estado de Bienestar como contra-
peso al poder empresarial, lo que ha modifi-
cado los recursos de poder de trabajadores y 
empresarios (Buendía & Palazuelos, 2016).

Aunque el rendimiento laboral de Suecia 
ha funcionado comparativamente bien desde 
el comienzo de la Gran Recesión, el equilibrio 
relativo de poder entre el capital y el traba-

Tras la Gran Recesión, con las reformas 
de 2010 y 2012 (Herrero, Cárdenas & López, 
2020; Cárdenas, et al. 2021), el nivel de cen-
tralización disminuye drásticamente al gene-
ralizar la posibilidad de inaplicación del con-
venio sectorial a través de criterios mucho más 
laxos que los existentes anteriormente (Moli-
na, 2014), siendo una decisión unilateral de la 
empresa, y estableciendo que a un convenio 
que no se renueve no se le podrán prorrogar 
sus condiciones más allá de un año (fin de la 
ultraactividad). De tal forma que, en caso de 
no renovación del convenio, se le aplicará uno 
superior, incluso aplicando la ley básica (Es-
tatuto de los Trabajadores), que establece las 
condiciones generales y, por tanto, más duras 
que los convenios de empresa (mayor jornada, 
menor salario, etc.). Todo ello ha provocado un 
importante debilitamiento de las condiciones 
de trabajo y una marcada devaluación de los 
salarios como consecuencia de la reducción 
del poder de negociación de los trabajadores.

Aunque el sistema funciona a un nivel rela-
tivamente centralizado, los sucesivos cambios 
han llevado al debilitamiento de los mecanis-
mos de negociación de convenios dentro del 
sistema multinivel que caracteriza al modelo 
español. La firma de acuerdos centralizados e 
interconfederales entre sindicatos y organiza-
ciones empresariales no ha sido obstáculo para 
que la laxitud de la normativa legal se utilice 
para desorganizar la negociación colectiva, lo 
que ha llevado a una reducción del control ejer-
cido por los sindicatos y a una deriva salarial ne-
gativa (la variación salarial es inferior al salario 
pactado). Su trayectoria responde, por tanto, a 
una desregulación de las relaciones laborales.

En Suecia, el sistema de negociación sala-
rial centralizado a nivel nacional surgido del 
Acuerdo de Saltsjobaden, que permitía un cre-
cimiento salarial igualitario con una deriva sa-
larial reducida para evitar las presiones infla-
cionistas, que había caracterizado la época de 
la Edad de Oro, se transformó a raíz de la crisis 
de 1991 (Pontusson, 1992). Así, a principios de 
los años noventa se estableció gradualmente 
un sistema de negociación colectiva sectorial 
que combinaba una mayor descentralización 
con el restablecimiento de la coordinación, y 
los principios de contención salarial e igual-
dad característicos del modelo siguen respe-
tándose, aunque de forma menos rígida. Esto 
se refleja en la transición de un modelo intra-
societario, en el que las asociaciones de nivel 
máximo no entran en negociaciones centraliza-
das, sino que las negociaciones se llevan a cabo 
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significativamente, compensando el efecto de 
la menor coordinación, todo ello vinculado al 
hecho de que existen mecanismos informales 
de coordinación horizontal en los incrementos 
salariales basados en el sistema de benchmar-
king en el que las empresas tienden a imitar 
el incremento salarial del resto (Schmidt & 
Dworschak, 2006). Aun así, la diferencia entre 
los salarios medios y la mediana se ha inten-
sificado, lo que refleja una mayor desigualdad 
salarial. Esta tendencia está desapareciendo a 
raíz de la crisis económica de la Gran Recesión. 

Después de 2008, se introdujeron nuevos 
cambios en el marco de las relaciones labora-
les, la aprobación de la Ley de Sindicatos en 
2016 promulgó una nueva oleada de restric-
ciones al derecho de huelga, al control de los 
piquetes informativos y a las protestas, y en el 
sector público restricciones a la financiación, 
al tiempo liberado de los representantes de los 
trabajadores y a las cuotas sindicales. Estas me-
didas afectaron a las principales centrales sin-
dicales del sector público, como UNISON, que 
representan casi la mitad de los trabajadores 
afiliados a los sindicatos. En definitiva, la libe-
ralización del mercado laboral del Reino Unido 
responde principalmente a una desregulación.

4	 Conclusiones

En conclusión, combinando los indica-
dores cuantitativos anteriores con los aspec-
tos cualitativos señalados en la literatura, se 
puede afirmar que se confirma la primera 
hipótesis planteada. Primero, es relevante 
seguir destacando la importancia del marco 
institucional como condicionante del com-
portamiento de los agentes económicos. Así, 
en las economías estudiadas se observan im-
portantes diferencias entre las estructuras 
institucionales, que en última instancia refle-
jan las distintas formas de coordinación entre 
los actores económicos en el mercado laboral.

En este caso, Suecia y Alemania aparecen 
como las economías con mayores niveles de 
coordinación en la fijación de salarios, basados 
en modelos de negociación por patrones. Ita-
lia y España basan su coordinación en acuer-
dos sectoriales relativamente centralizados, 
pero que han sido erosionados por las últimas 
reformas laborales tras la Gran Recesión. En 
cambio, en el resto de países predomina la ne-
gociación a nivel de empresa. Por un lado, en 
Francia y Grecia, las negociaciones de empresa 
están coordinadas por el Estado (aunque de 

jo, aspecto característico del "modelo sueco”, 
se ha alterado significativamente en benefi-
cio del primero. Los cambios ocupacionales, 
alejados de la industria manufacturera, y la 
creciente dispersión de los salarios han re-
ducido la posición hegemónica de los sindi-
catos dentro de la estructura sindical sueca. 
En consecuencia, la naturaleza solidaria del 
mercado laboral sueco se ha visto muy limi-
tada y se han ahondado las diferencias entre 
los trabajadores sindicados y no sindicados, 
lo que responde a un proceso de dualización.

En el Reino Unido, a partir de la década de 
1980, tras la ola de desregulación promovida 
por los gobiernos de Thatcher, se abandona-
ron las negociaciones sectoriales y los conve-
nios colectivos (como los Wages Councils) y 
se estableció un sistema de negociación sala-
rial altamente individualizado y mercantiliza-
do (Howell, 2005). Por lo tanto, no existe un 
mecanismo de coordinación organizado en la 
estructura institucional de las relaciones la-
borales, sino uno basado en la negociación a 
nivel de empresa. Esto ha ido acompañado de 
una caída en la tasa de afiliación sindical y en 
la tasa de cobertura de la negociación colectiva 
(del 70% al 25% aproximadamente) en el sec-
tor privado; en cambio, el sector público man-
tiene una alta cobertura y afiliación sindical. 
A pesar de este descenso de los participantes 
en la negociación colectiva, se ha producido 
una tendencia a la fusión de las organizaciones 
que representan tanto a los trabajadores (con 
la creación de UNITE) como a los empresarios 
(con la Confederación de la Industria Británica).

Por lo tanto, la negociación salarial se lle-
va a cabo de forma fragmentada en los cen-
tros de trabajo y con un único empresario, 
lo que explica los bajos índices de cobertura. 
Los convenios colectivos existentes se firman 
en las empresas y en los centros de traba-
jo, y es ahí donde los sindicatos desempeñan 
un papel más destacado; sin embargo, estos 
convenios no son vinculantes y no tienen que 
aplicarse, por lo que no tienen que cumplir-
se necesariamente (Visser, 2013). Además, 
los acuerdos salariales aislados por centro 
de trabajo o individuales no están coordina-
dos entre las diferentes unidades de negocia-
ción, entre las que predominan las relacio-
nes de mercado y la cooperación es residual.

Frente a la descentralización, el Gobierno 
estableció en 1999 un salario mínimo, el Sala-
rio Mínimo Nacional, que debe ser respetado, y 
dio lugar a que los salarios más bajos crecieran 

20 
 

estos países ha tenido una tendencia liberalizadora distinta a través de la descentralización 
y la desorganización, como elementos que afectarán a la cobertura, el dominio y la 
capacidad de control de los sindicatos.  

En concreto sobre la hipótesis 1.1 la cobertura de los convenios colectivos en Grecia 
redujo casi a la mitad entre los dos periodos, seguida de Polonia (26,1 puntos de 
diferencia), Alemania (más de 11,3 puntos entre los dos periodos), Reino Unido, que ya 
tenía la cobertura más baja, cayó 6,6 puntos y España, donde bajó 4,3 puntos. La menor 
caída se produjo en Suecia, que ya tenía la cobertura más alta y sólo bajó 3 puntos de 
media entre los dos periodos, pero en cambio tuvo una importante caída en la afiliación 
sindical de más de -16,8 puntos. En cambio, en Francia e Italia la cobertura se mantuvo 
casi constante durante los años estudiados.  

Por su parte, sobre la hipótesis 1.2., la desorganización de la negociación colectiva, el 
valor medio del índice de los países con negociación sectorial en el periodo posterior a la 
crisis es ligeramente inferior en todos los países, lo que indica que ha habido tendencias 
a la desorganización, pero sólo un claro cambio de modelo en el caso de Grecia. Por tanto, 
según este indicador, la desorganización existe, pero las estructuras institucionales de las 
relaciones laborales muestran cierta resistencia al cambio en el nivel de negociación (no 
necesariamente en su contenido). 

Tabla 2. Resumen de resultados obtenidos en el análisis de los distintos países propuestos 

País Cobertura Dominio Coordinación Liberalización 
Francia Estable Declive El gobierno da señales Desregulación 

Alemania Declive Estable Patrón de negociación Dualización 
Grecia Declive Declive El gobierno da señales Desregulación 
Italia Estable Declive Intra-asociación Dualización 

Polonia Declive Declive Sin coordinación Desregulación 
España Declive Declive Intra-asociación Desregulación 
Suecia Declive Declive Patrón de negociación Dualización 

Reino Unido Declive Estable Sin coordinación Desregulación 
 

Por tanto, confirmamos nuestra primera hipótesis. Respecto a la segunda, se puede 
afirmar que la liberalización es incuestionable y tiene una orientación común en todas las 
economías estudiadas, tal y como han planteado Baccaro & Howell (2017), con una 
cobertura y dominio declinando en todas las economías analizadas.  Sin embargo, también 
se encuentran diferencias relevantes en las formas de liberalización. Así los países de 
Francia, Grecia, Polonia, España y UK tienen una trayectoria de desregulación en el 
núcleo. Esto implica que la liberalización ha afectado a aspectos centrales de su sistema 
de relaciones laborales. El caso más dramático es el de Grecia, que ha tenido una profunda 
desregulación en todos los ámbitos. En Polonia y UK, aunque ya tenían niveles de 
negociación empresarial, se han modificado aspectos importantes como el derecho de 
huelga, restricciones a la financiación y los recursos sindicales. Finalmente, en Francia y 
España el efecto se ha centrado en la reducción de la protección del empleo, 
especialmente las indemnizaciones y procedimientos de despido, que han erosionado al 
núcleo del empleo estable y con mayor cobertura sindical. 
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forma diferente) y, por otro lado, en el Reino 
Unido y Polonia se aprecia el modelo tradicio-
nal anglosajón de relaciones laborales indivi-
dualizadas y orientadas al mercado. Por tanto, 
las estructuras institucionales de coordinación 
de las relaciones laborales difieren significati-
vamente de un país a otro, pero también es re-
lativamente estable en la mayoría de los países.

Segundo, aunque se mantienen las dife-
rencias entre países también se han producido 
profundas transformaciones en la capacidad 
de los actores colectivos para coordinarse y 
llegar a acuerdos sobre los salarios y las con-
diciones de trabajo como consecuencia de 
la liberalización del mercado laboral del pe-
riodo postfordista. Sin embargo, cada uno de 
estos países ha tenido una tendencia libera-
lizadora distinta a través de la descentrali-
zación y la desorganización, como elemen-
tos que afectarán a la cobertura, el dominio 
y la capacidad de control de los sindicatos. 

 
En concreto sobre la hipótesis 1.1 la co-

bertura de los convenios colectivos en Grecia 
redujo casi a la mitad entre los dos periodos, 

seguida de Polonia (26,1 puntos de diferencia), 
Alemania (más de 11,3 puntos entre los dos pe-
riodos), Reino Unido, que ya tenía la cobertura 
más baja, cayó 6,6 puntos y España, donde bajó 
4,3 puntos. La menor caída se produjo en Sue-
cia, que ya tenía la cobertura más alta y sólo 
bajó 3 puntos de media entre los dos periodos, 
pero en cambio tuvo una importante caída en 
la afiliación sindical de más de -16,8 puntos. En 
cambio, en Francia e Italia la cobertura se man-
tuvo casi constante durante los años estudiados. 

Por su parte, sobre la hipótesis 1.2., la 
desorganización de la negociación colectiva, 
el valor medio del índice de los países con ne-
gociación sectorial en el periodo posterior a 
la crisis es ligeramente inferior en todos los 
países, lo que indica que ha habido tenden-
cias a la desorganización, pero sólo un claro 
cambio de modelo en el caso de Grecia. Por 
tanto, según este indicador, la desorganiza-
ción existe, pero las estructuras instituciona-
les de las relaciones laborales muestran cierta 
resistencia al cambio en el nivel de negocia-
ción (no necesariamente en su contenido).
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Por tanto, confirmamos nuestra primera 
hipótesis. Respecto a la segunda, se puede afir-
mar que la liberalización es incuestionable y 
tiene una orientación común en todas las eco-
nomías estudiadas, tal y como han planteado 
Baccaro & Howell (2017), con una cobertura 
y dominio declinando en todas las economías 
analizadas.  Sin embargo, también se encuen-
tran diferencias relevantes en las formas de li-
beralización. Así los países de Francia, Grecia, 
Polonia, España y UK tienen una trayectoria de 
desregulación en el núcleo. Esto implica que la 
liberalización ha afectado a aspectos centrales 
de su sistema de relaciones laborales. El caso 
más dramático es el de Grecia, que ha tenido 
una profunda desregulación en todos los ám-
bitos. En Polonia y UK, aunque ya tenían nive-
les de negociación empresarial, se han modi-

ficado aspectos importantes como el derecho 
de huelga, restricciones a la financiación y los 
recursos sindicales. Finalmente, en Francia y 
España el efecto se ha centrado en la reduc-
ción de la protección del empleo, especialmen-
te las indemnizaciones y procedimientos de 
despido, que han erosionado al núcleo del em-
pleo estable y con mayor cobertura sindical.

Por el contrario, en Alemania, Italia y Sue-
cia la liberalización ha supuesto una estratifi-
cación de las relaciones laborales. En el caso 
alemán y sueco, habitualmente identificados 
con modelos de mayor coordinación, la erosión 
de su sistema de relaciones laborales ha veni-
do principalmente por la reducción de la afilia-
ción sindical (y en menor medida también por 
la caída de la cobertura de los convenios co-
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lectivos). En el caso de Italia, aunque distintos 
cambios, como las reformas Fornero, afectaron 
a importantes aspectos del sistema de relacio-
nes laborales estos han sido de menor enti-
dad y concentrados en aspectos en el margen.

En resumen, este análisis de relaciones la-
borales comparadas muestra que la transfor-
mación de los grandes actores colectivos, es-
pecialmente de los sindicatos, y su capacidad 
de actuar como referentes en la negociación 
colectiva tal y como se venía practicando ha-
bitualmente es una consecuencia fundamental 
de la liberalización en cualquiera de sus for-
mas. Entre las futuras líneas de investigación 
se encuentra analizar en qué medida están 
experimentado procesos de (cierta) re-regu-
lación países como España o Alemania, y que, 
posiblemente, sea la característica más rele-
vante de las trayectorias de cambio institucio-
nal en el mercado laboral en los próximos años.
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