EMPRESA Y CREACION
DE EMPLEO:
RESPUESTA

A LAS MEDIDAS
DE PROMOCION
Y FLEXIBILIZACION

En el presente articulo, Felipe Saez pasa
revista al efecto que han tenido sobre las
empresas espanolas las medidas de
politica de empleo instrumentadas a 10
largo de la presente década en Espana vy,
especialmente, las aplicadas en el ultimo
cuatrienio. Después de proceder a una
sistematizacion de tales medidas, analiza
el papel que puede jugar cada una de
ellas en la toma de decisiones de la
empresa, basada en el calculo econémico
a medio y largo plazo. El estudio de como
ha sido la respuesta efectiva de las
empresas ante las medidas de
flexibilizacion y los incentivos monetarios
establecidos para la creacion de puestos
de trabajo abarca la parte central y mas
amplia del articulo, que incluye
posteriormente una serie de
consideraciones sobre la gestion de
recursos humanos. Finalmente, el autor
presenta una serie de conclusiones de
orden practico al hilo del analisis anterior.

l. EL SISTEMA DE MEDIDAS

ARA la empresa espafiola, la aprobacion,

en marzo de 1980, del Estatuto de los Tra-

bajadores (ET), supuso disponer de un
nuevo marco de ordenacion de intereses en la re-
lacion con su personal —representacion, negocia-
cion colectiva, etc.—, ademas de la posibilidad de
tener una mayor capacidad de maniobra respecto
a la contratacion y la extincion de la relacion laboral.
E! hecho de producirse una reduccion en el grado
de intervencionismo estatal en esta area respecto
al pasado no significo, sin embargo, limitar la ac-
tuacion de la autoridad laboral a una funcion de
simple tutela, aunque el ET introdujera modifica-
ciones que dotaron de mayor fluidez al uso del

factor trabajo, y ello por figurar asi en la normativa
aplicable y, punto éste muy importante, porque
suponia, para las organizaciones sindicales que
habian aprobado previamente dicho texto, la acep-
tacion de nuevas practicas laborales.

Respecto al tema que aqui preocupa —analizar
la respuesta de la empresa ante los cambios regis-
trados en el marco laboral—, las sucesivas medidas
promulgadas a lo largo de estos afos se engloban
en dos grandes grupos: por una parte, aquéllas
que tienen que ver con la regulacion en si de las
condiciones en que se contrata y utiliza el factor
trabajo en el sector privado; por otra, las que in-
cluyen incentivos econdmicos o ayudas a la con-
tratacion de trabajadores. Las primeras abarcan
un amplio conjunto de disposiciones caracterizadas
por dotar gradualmente de mayor flexibilidad al
empleo, tal como se pone de manifiesto en el cua-
dron.’ 1, las vias a través de las cuales se ha venido
desarrollando este objetivo, que difieren en la meta
perseguida y en la intensidad con que han sido
aplicadas, son las siguientes:

* Ampliacion de la tipologia contractual: con-
tratos temporales y a tiempo parcial.

* Ablandamiento de los requisitos para efectuar
despidos individuales (abaratamiento legal) y co-
lectivos (facilidades administrativas) en los casos
de excedentes de personal en la empresa.

* Favorecimiento oficial de suspensiones y re-
ducciones temporales de empleo en empresas con
plantillas sobredimensionadas.

¢ Favorecimiento de jubilaciones anticipadas.

» Tratamiento mas flexible de las horas extraor-
dinarias.

* Favorecimiento, en ciertos supuestos, de la
movilidad funcional y ocupacional en la empresa.

Las segundas ofrecen a las empresas determi-
nadas ayudas que pretenden estimular la contra-
tacion de diferentes colectivos de trabajadores (ob-
jetivo estructural), generalmente los que tienen
menores oportunidades de colocacion en el mer-
cado de trabajo, o bien la ampliacién de plantilias
(objetivo coyuntural), vinculado esto Gltimo a fa
realizacion de inversiones. En el cuadro n.” 2 se
reflejan las medidas practicadas a lo largo de estos
anos y la cuantia de la ayuda tal como figura en la
actualidad. También aqui pueden sintetizarse los
diversos tipos de incentivos contemplados como
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CUADRO N.°1
MEDIDAS DE FLEXIBILIZACION DEL EMPLEO EN LA EMPRESA

DURACION Y CONTENIDO

1. Marco contractual de la empresa
— Disponibilidad de una tipologia con-
tractual mas amplia a través de:
a) Contratacion temporal

— Desde 1978 hasta 1981; aplicable solo a ciertos colectivos, con duracion maxima
del contrato de dos anos y con topes en funcion del tamaro de la plantilla
(R.D.L.: 25-11-1987 y Estatuto de los Trabajadores de marzo de 1980).

— Desde 1981 a 1984; se generaliza a cualquier tipo de mano de obra, pero se
mantienen los limites de duracion y cuantitativos en las empresas (R. D. 1.363/1981,
1.445/1982, 3.887/1982 y 3.236/1983).

— Desde 1984; se eliminan topes y se amplia el periodo maximo de duracién (tres
anos). Se crea una nueva figura para el lanzamiento de nuevas actividades

productivas (Ley 32/1984).

b) Contratacion a tiempo parcial — Desde 1980 (Estatuto de los Trabajadores) y hasta 1984: se contempla esta via

pero limitada a determinados colectivos.
— Desde 1984 (Ley 32/1984); se eliminan restricciones a los trabajadores potencial-
mente contratables y se equilibra el tratamiento en relacion al sistema de seguridad
social (cuotas y prestaciones por desempleo).

2. Tralamiento de ajustes de plantilla
a) Regulacion del despido
al. Individual

— Reduccion del coste /egal para las PYME (Estatuto de los Trabajadores de 1980).

— Encarecimiento del despido /egalen las PYME, salvo en caso de crisis econdmica
(Ley 32/1984).

a2 Colectivo — Reduccion del coste /egal en los expedientes de crisis (ET).
— Agilizacién administrativa (proceso gradual desde 1980).
— Gradual aumento de expedientes autorizados por autoridad laboral.

— Requisitos mas blandos para empresas acogidas a planes de reconversion in-
dustrial (Ley 27/1984).

b) Regulacion de suspensiones tem-
porales y reducciones de jornada

— Gradual aumento de expedientes autorizados por auteridad laboral (a partir ET
de 1980).

— Bonificaciones a las suspensiones en los casos de empresas acogidas a los

planes de reconversion industrial (Ley 9/1981 y siguiente Ley 27/1984).

¢) Regulacion de jubilaciones anti-

— Jubilacion a los 64 afios (con cargo al Presupuesto estatal) si se sustituye por
cipadas

otro trabajador en la empresa (Ley 27/1984).
— Jubilacion para trabajadores de empresas en reconversion a partir de los 60
afios (con cargo al MTSS) y para empresas en crisis (40 por 100 con cargo al
MTSS). R.D. 1.990/1984 y OO.MM. del MTSS correspondiente a distintos anos.

. Regulacion de la jornada laboral en Ia
empresa
a) Medidas reductoras de flexibilidad

— Reduccién de la duracion maxima, de 44 a 43 horas semanales (42 jornada
continuada). ET 1980.

— Reduccion de la duracion maxima a 40 horas semanales (Ley 4/1983).

— Se establecen maximos legales que implican limitaciones para la empresa (ET
1980).

b) Medidas que amplian la flexi-
bilidad

— Se modifica el ET reduciendo el maximo legal de horas, pero eliminando limites
diarios 0 mensuales, dejando el tope anual; esto, unido a la posibilidad de
compensarse con tiempo de descanso, facilita su utilizacion por la empresa

(R.D. 1/1986).

. Movilidad funcional en la empresa

— Para un numero reducido de sec-
tores productivos

— Derogacion de ordenanzas y reglamentaciones laborales. (Distintas OO.MM.
en 1987-1988).

Fuente: Elaboracion propia en base a Saez (1987) y disposiciones legislativas.



¢ Para la creacion de empleo en general: objetivo
coyuntural.

* Para la creacion de empleo en territorios o
areas especificas: objetivo coyuntural y estructural
simultaneamente.

e Para la contratacion de jOvenes: objetivo es-
tructural.

* Para la contratacion de colectivos especiales:
objetivo estructural.

e Para la contratacion de trabajadores proce-
dentes de sectores en reconversion: objetivo es-
tructural.

* Para la potenciacién del rendimiento de la
mano de obra: objetivo estructural.

Ambos grupos de medidas han experimentado
frecuentes variaciones con el paso del tiempo, sin
que pueda afirmarse que esos cambios hayan ido
siempre en la misma direccion. De hecho, y hasta
finales de 1984, buena parte de aquéllas se con-
templaron en forma aislada y con caracter de pro-
visionalidad, lo que limitaba su eficacia debido a
gue no creaban un horizonte estable para la toma
de decisiones en las empresas. Como aparece es-
tudiado en otro lugar, se llegé incluso a producir
una abundantisima lista de disposiciones que abor-
daban, con falta de decision, los objetivos perse-
guidos y que, ante una falta de definicion clara de
estos Ultimos, producian, en ocasiones, efectos ne-
tos de suma cero (Saez, 1987). En el Gltimo cua-
trienio, los cambios introducidos se han caracteri-
zado por la acentuacion del caracter flexibilizador
de las medidas (recorte de las limitaciones a la
aplicacion de las nuevas tipologias contractuales,
actuacion administrativa mas permisiva en los ajus-
tes de plantilla, favorecimiento de la movilidad in-
terna en la empresa) y por un aumento de los
incentivos econémicos para la creacion de empleo.
Junto a estos rasgos, los planteamientos manejados
por la autoridad se han mantenido mas estables
que en el pasado.

il. LA DEMANDA POTENCIAL
DE TRABAJO EN LA EMPRESA

Para representar las necesidades de personal
en la empresa, sin hacer distincion de la clase de
trabajo a incorporar, se presenta una funcion ex-
plicativa como la [1], en la cual la cantidad deman-
dada se hace depender positivamente del volumen

de ventas de la empresa; de la tasa de beneficio,
como exponente en este caso de su capacidad
para competir en el mercado; de la relacion de
precios entre el capital y el trabajo; del grado de
movilidad interna del personal; del grado de flexi-
bilidad de la tipologia contractual a la que tiene
acceso la empresa y, finalmente, de una serie de
factores extraeconémicos que refiejan el ambiente
dominante en el sistema de relaciones laborales.
Alternativamente, el volumen de trabajo requerido
se presume menor cuanto, «permaneciendo cons-
tantes las demas cosas», mayores sean tanto la
relacion entre el valor del capital técnico y la pro-
duccion —esto es, cuanto mas intensivos en capital
sean los procesos productivos— como el cociente
entre el nivel medio de costes laborales —salarios
mas otros costes— y el de la productividad media
del trabajo.

Dt=f(V, Vo, V.B,B.PrMFRTsc3s¢ [1]

Donde:

D, = Volumen medio de trabajo demandado
por la empresa en un periodo dado (t)
V, = Ventas realizadas en «t»
V.. = Ventas realizadas en « — 1»
V* = Ventas esperadas
B, = Tasa de beneficio registrada
B® = Tasa de beneficio esperada
Pr = Relacion de precios entre capital y trabajo
M = Grado potencial de movilidad interna del
personal

F = Grado de flexibilidad contractual a que
tiene acceso la empresa

R = Grado de conflictividad potencial

T = Coeficiente capital técnico-produccion

S = Salario medio abonado por la empresa

C = Otros costes laborales (valor medio)

Y = Produccion media por empleado

s = S/Y

c=C/Y

8, ¢ = Tasas de variacion.

La estimacion de una funcion de este tipo pre-
senta, como es logico, multiples problemas, deri-
vados, por una parte, de la falta de datos temporales
homogéneos o transversales a nivel microecono-
mico y, por otra, de las dificultades para encontrar
variables que midan adecuadamente algunos de
los factores mencionados (1). Pero, aun supo-
niendo resuelto este punto, queda por distinguir si
los valores de los parametros y elasticidades de la
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CUADRO N.° 2

SISTEMA DE AYUDAS A LAS EMPRESAS PARA LA CREACION DE EMPLEO

) - g .

OBJETIVO

VIA DE ACTUACION

- A) Incentivacion de la demanda de
trabajo.
1. Creacion de empleo en la em-
presa (desde 1980) (objetivo
coyuntural).

— Reduccion del coste de
la inversion.

— Reduccion del coste de
la inversion.

2. Creacion de emplec en em-
presas localizadas en terri-
torios o areas especificas: po-
ligonos, comunidades aut6-
nomas, localidades, ZUR, etc.
(desde 1979) (objetivo coyun-
tural y estructural).

TIPO DE AYUDA

— Reduccion automatica
de la cuota del impuesto
sobre sociedades o de
la renta de personas fi-
sicas (por puesto de tra-
bajo creado).

CUANTIA DE LA AYUDA |

e

— 500.000 ptas. por pues-
to.

— Subvencion directa, por
puesto de trabajo crea-
do, una vez analizado el
proyecto correspondien-
te por la autoridad eco-
nomica.

— Reduccion de costes la-
borales.

3. Contratacion de jovenes (ob-
jetivo estructural):

» Para realizar practicas (tem-
poralmente) (desde 1981).

* Para completar preparacion
(temporalmente) (desde
1981).

¢ Para su inclusion definitiva
en la plantilla (desde 1985).

4. Contratacion de colectivos es-
peciales (objetivo estructural)
(mayores 45 arios, minusvali-
dos, mujeres en ciertas pro-
fesiones) desde 1982.

e Para su incorporacion de-
finitiva en la plantilla.

— Reduccion de costes la-
borales.

5. Contratacion de trabajadores
procedentes de sectores en
reconversién (objetivo estruc-
tural) (desde 1981).

— Reduccién de costes la-
borales.

de , g — Reduccion de costes la-
de obra (estructural). borales.
— Mejora de la cualificacion pro-
fesional de la plantilla (traba-
jadores nuevos o antiguos).

— Variable en funcion del
organismo que subven-
ciona y segun proyecto.

Reduccion  automatica
en la cuota de Seguridad
Social.

e Subvencion salarial (en
ciertos casos).

* Reduccion automatica

en lacuotadelaS. S.

* Subvencion directa, por
cada contrato, tras ser
analizado el expediente
por la autoridad laboral.

e 75-100 por 100 contin-
gencias comunes (prac-
ticas y formacion). 50
por 100 durante toda la
vida en C. indefinidos.

* Del 25-30 por 100 del sa-
lario durante doce me-
ses.

. 50-90 por 100 durante
toda la vida.

+ 400.000-500.000 pesetas
por contrato como ma-
ximo.

— Subvenciones directas,
por trabajador colocado
procedente de los fon-
dos de promocion de
empleo.

— Subvenciones para for-
macion.

— Depende de la situacion
y lugar.

* Desde 90 ptas. hora/dia
hasta 500 por dia por jo-
ven contratado en prac-
ticas o formacion.

« Hasta coste total cursos
{en los supuestos de cen-
tro colaborador INEM).



relacion funcional entre la variable dependiente y
las independientes los estimamos para el corto
plazo, caso en que responderian esencialmente a
las condiciones coyunturales de la economia, 0
bien para un plazo mas largo, en cuyo caso entran
en juego, entre otros factores, consideraciones en
torno a reajustes en la tecnologia aplicada al pro-
ceso productivo, cambios en los distintos tipos de
mano de obra utilizados o modificaciones en la
organizacion del trabajo, por ejemplo.

Teniendo presentes estas limitaciones, no tiene
nada de extrafno que exista escasa evidencia em-
pirica en nuestro pais acerca de la intensidad con
que acttan esos factores. Sebastian y Servén (1985)
ofrecen estimaciones de una funcién menos com-
pleja que la sefalada por nosotros (con menor
namero de variables), referida a la demanda de
trabajo de las empresas industriales privadas es-
pafiolas en 1983, a partir de los datos de la Central
de Balances del Banco de Espana. Los resultados
de la estimacion indican que el componente tec-
nolégico, la tasa de crecimiento del coste del tra-
bajo, la tasa de crecimiento de las ventas y la tasa
de beneficios son significativas, apareciendo las
dos primeras con signo negativo, y positivo las
dos siguientes. A nuestros efectos, los resultados
mas interesantes son que la demanda de trabajo
parece tener una elasticidad apreciable en lo rela-
tivo al coste laboral siempre que la variacion de
éste sea permanente, y que la tasa de beneficio
juega un papel fundamental en las decisiones de
inversion y, con ello, sobre el nivel de empleo de la
empresa (2); todo ello con reservas, debido a las
limitaciones registradas en cuanto a la informacién
disponible y tipo de variables utilizadas.

A efectos de nuestros objetivos, las medidas ins-
trumentadas por la Administracion, a las que nos
referiamos en la seccion primera, implican, a priori,
y de acuerdo con los planteamientos sefialados en
parrafos anteriores, una serie de variaciones en las
condiciones en que las empresas toman sus deci-
siones en materia de empleo. Respecto a las me-
didas que hemos denominado de flexibilizacion, la
ampliacion de facilidades para aplicar contratos
de caracter temporal y parcial facilitan a la empresa
una mayor sincronizacion con su actividad pro-
ductiva, y reducen la hipoteca de ésta a largo plazo
en relaciéon a la decision que ahora adopta; eso
significa que mejora nuestra variable F en la ecua-
cion [1] e, indirectamente, los costes fijos de ese
personal y, por tanto, E. Las mayores facilidades al
despido derivadas de la menor resistencia sindical
(R) y la mayor permisividad de la Administracion

tienden también a reducir, en principio, tales costes,
aunque, como mas adelante se ver, en la practica
ello no ha sido asi. Cuestion diferente es la de las
suspensiones y reducciones de jomada a cargo,
basicamente, del Presupuesto estatal. En cuanto a
las medidas tendentes a sustituir ordenanzas labo-
rales por convenios, facilitan fa movilidad (M), y
con ello la reasignacion del personal dentro de la
empresa.

El segundo bloque de ayudas (a la colocacion)
ofrece también a la empresa la posibilidad de re-
ducir sus costes de produccion, aunque esta vez
de forma inmediata y directa: a través de la reduc-
cion de cuotas a la seguridad social asociada a las
contrataciones de jovenes u otros colectivos, 0 a
través de la percepcion de subvenciones fiscales o
a fondo perdido para expansionar el empleo; las
ayudas econoémicas a la recualificacion y adapta-
cion profesional de la plantilla van en la misma
direccion. De hecho, los calculos relativos a la in-
corporacion de un nuevo trabajador a la empresa
indican que el ahorro para ésta puede llegar a ser
la mitad de la suma del salario bruto y cuotas em-
presariales correspondientes pagado anualmente
por esa persona (3), sin contar otras ayudas adi-
cionales y compatibles, que son factibles de con-
seguir por la empresa a través de los fondos de
promocion de empleo, comunidades autonomas o
locales o, simplemente, por estar situada en algun
area geografica de especial consideracion. Parale-
lamente a todo esto, en el caso de las ayudas a
que puede acceder la empresa si contrata colecti-
vos especificamente sefalados por la Ley —jove-
nes, personas de cierta edad, etc.—, aquélla asiste
a cambios en los precios de unos tipos de mano
de obra en relacion a otros, lo que sin duda habra
de tenerse en cuenta a la hora de seleccionar nuevo
personal.

Illi. LA RESPUESTA DE LA EMPRESA

1. Reacciones ante las medidas
de flexibilizacion

La correccion del sobredimensionamiento de
plantillas que registraba la empresa espafiola a co-
mienzos de esta década (4) se vio favorecida por
las mayores facilidades de ajuste que dispuso la
Administracion. Eso explica que a partir de 1979-
1980 se utilizasen profusamente las vias de los
despidos individuales incentivados o los expedien-
tes de regulacion de empleo, que sélo empezaron
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CUADRO N. 3

AJUSTE DE PLANTILLA EN LA EMPRESA Y COSTE
L e e e S e e S N |

1977 1978 1979 1980 1981 1982 1983 1984 1985 1986 1987 1988
Vias de ajuste (miles de trabajadores}:
Despidos IMAC ................... - - 08 1954 2069 1649 1514 1564 1488 1415 1436 1271 (oct)
Despidos Magistratura (a) ......... 881 1518 1948 903 848 838 844 786 549 501 423 344 (oct)
Despidos requlacion empleo ....... 518 662 751 602 574 618 600 690 748 569 482 504 (nov.)
TOTALDESPIDOS ............ 1399 2180 2707 3459 3491 3105 2958 3040 2785 2485 2341 —
Suspension temporal de contrato. 762 1141 1525 2567 2409 2395 3698 4075 3624 2599 2308 203,0 (nov.)
Reduccion de jomada .............. 282 958 1053 1714 1793 1539 1790 2182 1563 876 478 32,1 (nov.)
Altas de jubilacion .................. 1897 1813 1996 1516 1987 1739 1850 1843 1866 2051 2087 183,7 (oct)
 Coste (miles de ptas):
Coste medio del despido basado en
conciliacion ..................... 19% 240 321 434 505 592 765 78t 861 980
Coste medio del despido pactado en
grandes empresas (b) ........... 1641 2000 1669 1854 2590 3395 3544 -
Coste medio de la jubilacion pacia-
dab) oo 1358 1513 1437 1416 1813 1771 1508 —
~ Notas:

(a) Los asuntos resueltos en despidos en Magistratura no se corresponden con despidos individuales. sino que pueden incluir despidos colectivos. A pesar de
la subestimacion que representa su cifra respecto a la de despidos reales, su ulilizacion se hace por ser un buen indicador de la evolucion de despidos.
~ {b) Ministerio de Economia y Hacienda: La negociacion colectiva. Al diferir la muestra de empresas para los distintos anos. los datos no son totalmente

comparables.
Fuente: MTSS y MEH.

a remitir una vez iniciada la reciente reactivacion
economica (cuadro n.° 3). La autoridad laboral no
ha practicado en estos afios una politica restrictiva
de cara a los ajustes colectivos de empleo, si nos
atenemos al hecho de que mas del 95 por 100 de
los expedientes presentados por las empresas —en
términos de personal— ha recibido luz verde a lo
largo de todos estos anos. La verdad es que ello se
debe a que, en un porcentaje elevado, tales expe-
dientes fueron previamente pactados por la direc-
cion de las empresas con los delegados de perso-
nal, o a que fueron introducidas modificaciones
en los planteamientos hechos inicialmente por la
empresa —a requerimiento de aquéllos— para que
pudieran resultar autorizados.

La utilizacion del despido como via de ajuste
solo ha sido posible, en muchos casos, a través de
procedimientos distintos a los expedientes, para
reducir el nivel de conflictividad con los trabajado-
res. Eso explica que los despidos individuales sean
mas importantes, cuantitativamente hablando, com-
prendiendo en una gran parte acuerdos previos
entre la empresa y los trabajadores sobre el importe
de la indemnizacién a percibir por éstos (5). Y, si
bien las fuentes estadisticas de que disponemos

para determinar el coste medio de indemnizacion
para la empresa no son homogeneas, se constata
que se registran fuertes aumentos reales —a pesar
de la reduccion legal de las indemnizaciones— a
medida que va pasando el tiempo, hasta alcanzar
una cifra significativamente por encima de lo esti-
pulado legalmente; las empresas medianas y gran-
des, ademas, en este periodo, soportan costes hasta
cuatro veces el coste medio nacional (cuadro nu-
mero 3).

Los ajustes de plantilla que han venido realizando
las empresas no se han limitado a despidos o jubi-
laciones incentivadas; la suspension de empleo o
la reduccion transitoria de jornada han sido tan
importantes, o0 mas, en muchos casos, como lo
prueba el hecho de que mas del 90 por 100 de los
trabajadores afectados por ajustes colectivos de
plantilla lo fueron por tales motivos (cuadro n.° 3);
frecuentemente, sin embargo, eso suponia una so-
lucion inviable, y por tanto provisional, para la si-
tuacion de crisis en que se encontraban muchas
empresas. De hecho, la actuacion de la Adminis-
tracion laboral ha ejercido una influencia conside-
rable sobre el tipo de ajuste aplicado, al variar los
criterios para la aceptacion de los expedientes o

190




CUADRO N.7 4

COMPOSICION DEL EMPLEO EN EL SECTOR EMPRESAS (S. Privado)
e e o s e e T

VARIABLES ¥ CONCEPTOS 1981

—_

. Contrataciones en empresas no agrarias (miles). n.d.
Asalariados en plantilla en empresas no agrarias

N

(miles) - et e e . 5660
3. Asalariados en alta en régimen general de segu-

ridad social (miles) . o n.d.
4. Composicion del empleo:

— Personal fijo (% plantilla) ... 94

— Personal temporal (% plantilla) ........... 6

— Personal a tiempo parcial (% sobre la plan-

tlay o . L e 0,1

5. Personal con 25 anos y mas (% de la plantilla). 83

1982 1883 1984 1885 1986 1987 1988

nd. 1320 1460 2010 2400 2720 3.055

5540 5340 5090 4980 5240 5650 6.107
6720 6530 6460 6470 6720 7070 7.550
n.d. n.d. 92 n.d. 82 80 75
n.d. n.d. 8 n.d. 18 20 25
n.d. nd. 1 n.d. 5 6 4
84 85 85 86 85 84 84

Fuentes: (BEL) (MTSS); EPA (INE); encuestas sobre politica de contratacion del MTSS: 1985 (Documento interno del \ELSS) y 1988 (Coyunitura Laboral, n.° 25).

para facilitar los de uno u otro tipo, a la vez que ha
utilizado vias de apoyo alternativas para reducir la
resistencia de los trabajadores a su ejecucion (6).

Simultaneamente al redimensionamiento de la
plantilla, los cambios en las estructuras ocupacio-
nales —a los que luego nos referimos— y la nece-
sidad de cobertura de determinadas vacantes que
se van generando mantienen un determinado flujo
de contrataciones, cuyos efectos no sobrepasan
al de los ajustes comentados; solo a partir de 1985
comienzan a producirse a nivel agregado resultados
netos positivos, reflejados, por primera vez en mu-
chos anos, en un incremento en el numero de
asalariados en plantilla. Es cierto que durante estos
anos las empresas utilizan con mayor intensidad
las oficinas de empleo —lo que se pone de mani-
fiesto por el aumento sostenido en el numero de
colocaciones registradas—, pero ello esconde la
obligatoriedad para aquéllas de inscribir los con-
tratos acogidos a las medidas de fomento de em-
pleo, so pena de perder sus beneficios. Precisa-
mente son las vias de contratacion temporal las
mas utilizadas para la cobertura de vacantes de
empleo, como lo prueba el hecho de que la impor-
tancia del personal fijo se reduce; lentamente pri-
mero, pues el grueso de las vacantes generadas lo
son por reposicion, y rapidamente después, una
vez que las plantillas se expansionan (cuadro n.” 4).
Uno de los efectos, por tanto, de las medidas de
flexibilizacion laboral, a nivel microeconomico (7),
es el de que las empresas reestructuran sus dispo-
sitivos de personal dando una importancia creciente
al personal temporal. Y lo mismo ocurre con el

empleo a tiempo parcial. Estos hechos estan de
acuerdo con los postulados antes propuestos
acerca de los factores que influyen sobre la de-
manda de trabajo hecha por la empresa. El abara-
tamiento del coste laboral conseguido a través de
las nuevas figuras contractuales induce a sustituir
personal fijo por temporal siempre que ello suponga
no afectar la eficacia y productividad de la plantilla
como un todo. Es precisamente por esto por lo
gue buena parte de los puestos cubiertos por este
procedimiento estan relacionados con contenidos
poco tecnificados o semicualificados (8).

La aplicacion de la temporalidad no se da por
igual en todas las empresas. Son, en primer lugar,
las empresas pequenas y medianas quienes utilizan
mas profusamente esta formula de contratacion,
segun se aprecia en cuadro n.° 5. Por otro lado, y
si bien los sectores manufactureros absorben una
parte importante del personal que se contrata a
través de esta via (9), es en las actividades pro-
ductivas mas intensivas en trabajo (comercio, hos-
teleria y otros servicios) donde el fendmeno aparece
mas acentuado, al igual que ocurre alli donde dicha
actividad, como es el caso de la construccion, esta
asociada a la finalizacion de tareas en un plazo
mas 0 menos determinado.

El abaratamiento de la mano de obra, via reduc-
cion de costes fijos, no es el unico beneficio que
comportan a la empresa tales contrataciones. En
la medida en que la relacion laboral es, en principio,
transitoria, ello les permite efectuar una seleccion
mucho mas eficaz del personal clave dentro de la
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plantilla. De hecho, en un porcentaje no despre-
ciable, concretamente en mas de la cuarta parte
de los casos (10), la empresa acaba por transformar
en definitivos los contratos previamente temporales.
Este procedimiento adquiere mas importancia en
el grupo del personal cualificado que accede por
vez primera a un puesto de trabajo.

Surge el interrogante de si la mayor flexibilidad
en la contratacion ha generado efectos sobre la
proporcion en que las empresas combinan capital
y trabajo en sus procesos productivos. En el caso
de empresas de nueva creacion y reducida entidad,
asi como en ciertas actividades —servicios, funda-
mentalmente— el abaratamiento aludido si puede
haber influido en hacerlas mas intensivas en trabajo.
La desaparicion de los contratos temporales su-
pondria, en muchos casos, un peligro para su sub-
sistencia, debido a que su creacién soélo fue posible
por tales circunstancias de partida. En el caso de
empresas establecidas afios atras y en las condi-
cionadas severamente por la tecnologia, el efecto
aludido seria l6gicamente menor; en las empresas
wviejasy, la sustitucion de personal fijo por temporal
ha de ser, por otro lado, necesariamente lenta,
puesto que se parte de la existencia previa de una
plantilla con fuertes derechos adquiridos. Pero, con
independencia de tales diferencias, para que la
empresa introdujese cambios en la combinacion
de factores productivos haria falta el convenci-
miento de que esa flexibilidad va a ser permanente
en el futuro —de otra forma, seria irrelevante para

O e e i e B T L e g
CUADRC N.” 5

COMPOSICION DEL EMPLEQO POR TAMANO
DE EMPRESA

(Porcentaje sobre total plantilla)
P S e e B

. 1981 1986
9 )
TAMANG EMPRESA Personal Personal i’c;’r:gvﬁ;eg'
termporal temporal parcial
- 6-10 trabajadores ... 7 21 6
. 11-50 trabajadores ... 13 23 4 L
»  51-100 trabajadores ... 12 20 6 b ¢
= 101-500 trabajadores .. 8 15 4 ki
Mas de 500 trabajado-
N res 6 9 4 i
] TOTAL .. 6 18 5

Fuentes: Encuestas sobre politicas de contratacion det MTSS: 1985 (Do- i
cumento interno del IELSS) y 1988 (Coyuntura Laboral, n.° 25) !

—

el calculo econdmico en que se basa esa deci-
sion—, cosa dificil de sostener a largo plazo porque
la propia ley establece limites a la duracion de los
contratos, y porque la inversion realizada en la
adaptacion inicial del nuevo personal introduciria,
en forma recurrente y periddica, costes adicio-
nales.

Prueba, sin embargo, de que las empresas se
ven forzadas a incrementar el peso del personal
con contrato temporal mas alla —aparentemente—
de lo que razonablemente cabria esperar es que, si
comparamos la estructura del empleo de la em-
presa esparfiola con la de la empresa de otros paises
industrializados, en nuestro caso la importancia
relativa de ese componente es significativamente
mayor, segun se pone de manifiesto en Lorente y
Marin (1988). Este hecho ilustra perfectamente la
clase de papel que juegan los contratos temporales
en Espafia: mientras para la mayor parte de esos
paises la adaptacion al ciclo productivo del com-
ponente de la plantilla con contrato laboral ordi-
nario resulta mas fluida, tanto por via individual
como colectiva, en el caso espaniol es el contrato
temporal el que adquiere para la empresa esa fun-
cion.

2. Reacciones ante los incentivos
economicos

En lineas generales, los incentivos establecidos
por la Administracion han afectado a las decisiones
de las empresas. En el caso de aguéllos destinados
a crear empleo sin caracter selectivo, han tenido
aparentemente también una incidencia positiva,
tanto en el tamano de la plantilla como en el de la
inversion, implicando esas ayudas una sensible re-
duccion de costes y, con ello, una mejora en la
capacidad competitiva de la empresa. No parece
tampoco aqui que hayan hecho variar apreciable-
mente la relacion capital-trabajo en esta ultima,
por cuanto que, aunque incentivan al empleo, lo
hacen vinculandolo a inversiones que, en buena
parte de los casos, conllevan la ampliacion del
stock de bienes de equipo. Aunque en otras oca-
siones surja la duda sobre si las ayudas han sido
0 no relevantes para la empresa, de forma que
esta hubiese actuado de forma idéntica aun en
ausencia de aquellas, parece que semejantes me-
didas estan justificadas por cuanto han contribuido
a facilitar en su momento una reactivacion econo-
mica —a menor coste que una politica alternativa
de regulacion estatal de la demanda agregada— y




a incrementar, simultaneamente, el tamano del ca-
pital fijo en la empresa.

Respecto a las ayudas dirigidas a modificar los
precios relativos de distintos tipos de trabajadores
entre si (objetivos 3 y 4 del cuadro n.” 2) a través
de reducciones en las cuotas de seguridad social
—o0 subvenciones adicionales—, se trata de abara-
tamientos transitorios de mano de obra que dificil-
mente tienen efectos a largo plazo dentro de la
funcion de produccion de la empresa (Pr se percibe
como constante en nuestra funcién [1]) (11). Ello
no obsta para que ésta si practique, en cambio,
sustituciones de un tipo de mano de obra por otra,
inducida por los incentivos a los que tiene acceso.

El nimero de contrataciones de jovenes hechas
por las empresas ha crecido sustancialmente a
partir, sobre todo, de finales de 1984; ello ha traido
consigo no soélo un incremento en el numero de
jovenes ocupados en el sector privado, sino, para-
lelamente, un aumento en el peso que éstos tienen
dentro del total del colectivo de ocupados (cuadro
numero 4). Tanto en los casos de contratacion de
aprendices —aunque la Ley no los denomine asi—
como en los destinados a cubrir un puesto de tra-
bajo temporal o fijo con jévenes que han finalizado
su educacion profesional, supone a la empresa un
ahorro que compensa la menor productividad que,
a corto plazo, presenta este personal respecto al
de mayor experiencia. Durante bastantes anos, con-
dicionadas por las circunstancias, las empresas
habian asistido a un envejecimiento de plantilla
con peligrosas consecuencias a largo plazo. Si te-
nemos en cuenta ademas que, con el tiempo, la
productividad media de la plantilla se ve favorecida
sustancialmente por su rejuvenecimiento —mayor
rendimiento fisico y mayor adaptabilidad al conte-
nido de puestos y tareas—, es muy probable que,
aun habiendo descuidado este factor en el pasado,
las empresas, iniciada la etapa de reactivacion, se
hubiesen lanzado a corregir de forma autéonoma,
parcialmente al menos, dicha situacion. Los in-
centivos han ayudado, en todo caso, a intensificar
el proceso (12).

Lo que resulta dificil de probar es si unas y otras
ayudas han contribuido a ampliar, en términos ne-
tos, la plantilla de las empresas. Lo apropiado en
este caso seria disponer de informacion ad hoc
cuidadosamente seleccionada, procedente de una
muestra representativa de empresas, y no tener que
limitarnos a estimaciones de caracter macroeco-
nomico. Segln estas ultimas, la mejora en las co-
locaciones de personas contratadas a traves de

los diferentes programas de fomento al empleo
comienza a producirse en una fecha proxima a los
cambios legislativos introducidos por la autoridad
laboral en el segundo semestre de 1984, lo cual se
manifiesta en la recuperacion del empleo que se
registra en el ultimo trimestre de ese ario. Tales
hechos, al ocurrir sin una clara asociacion con
tirones del PIB, permiten llegar a la conclusion de
qgue los programas han hecho reaccionar positiva-
mente a la empresa (13). No obstante la afirmacion
anterior, debemos recordar que los programas de
fomento forman parte del paguete de medidas fle-
xibilizadoras que hemos tratado, y ello por cuanto,
en su mayor parte, llevan implicito el caracter de
temporalidad en la contratacion. Es muy probable,
por tanto, que sea este ultimo factor la causa mas
influyente del aumento de las cifras de personal
empleado por las empresas.

IV. GESTION DE RECURSOS
HUMANOS Y COMPETITIVIDAD

La empresa efectla continuamente reajustes in-
ternos de personal para adaptarse a las nuevas
condiciones econdmicas y tecnologicas por las
que atraviesa. Esta reasignacion, que muchas veces
es la Unica via alternativa a los recortes de plantilla,
se enfrenta, no obstante, con una serie de dificul-
tades. Por un lado, los trabajadores suelen ofrecer
fuerte resistencia a cambiar de puesto de trabajo,
ya que ello les supone atender tareas nuevas sin
que, necesariamente, ello conlleve variaciones en
las condiciones economicas; con esto se originan
bolsas de personal infrautilizado y, al mismo tiempo,
secciones insuficientemente cubiertas. Esta resis-
tencia, de por si habitual en empresas de paises
mas industrializados —Doeringer y Piore (1985)—,
se ve acentuada en la empresa esparnola por la
existencia de antiguas ordenanzas y reglamenta-
ciones laborales —vigentes desde hace quince afnos
las mas recientes— que mantienen una estructura
artificial de categorias profesionales, las cuales ac-
tuan entre si a modo de islas no comunicadas.

En estos momentos, buena parte de las empresas
se hallan sometidas a unas normas laborales de
caracter estatal que implican, entre otras cosas,
que las categorias profesionales nada tengan que
ver con los contenidos reales de los puestos de
trabajo presentes, actuando de freno a los despla-
zamientos del personal hacia areas y ocupaciones
ascendentes. La reaccidén de las empresas ante
este fendmeno es actuar a través de sus asociacio-
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nes locales, regionales o nacionales para obtener
la derogacion de tales categorias por la Adminis-
tracion. Como quiera, sin embargo, que el Estatuto
de los Trabajadores establece (en su disposicion
transitoria) que las ordenanzas y reglamentaciones
vigentes continuan siendo de aplicacion en tanto
no se sustituyan por convenio colectivo o sean
derogadas, total o parcialmente, por el Ministerio
de Trabajo, con informe preceptivo —aunque no
vinculante— de las organizaciones sindicales y
asociaciones empresariales mas representativas,
la autoridad laboral se muestra cautelosa y lenta
en este terreno (14). Una segunda via de actuacion
de las empresas, a nivel de grupo generalmente,
es tratar de sustituir su contenido por un convenio
que incluya, en forma actualizada, los temas cu-
biertos por dichas normativas. El problema radica
entonces en que las empresas han de hacer frente
a compensaciones exigidas por los sindicatos en
la negociacion, lo que frena sus intenciones. Existen
casos en que el temor a poner en marcha una
serie de reivindicaciones en cadena por parte del
personal las obliga a desistir, incluso, de iniciar
pasos en esa direccion. Todo ello hace que la va-
riable M de la funcion de demanda que antes veia-
mos aparezca limitada, de hecho, en relacion al
peso que le corresponde desde un punto de vista
teorico.

El papel de la empresa a la hora de influir en la
gestion de los recursos humanos de que dispone
y en la ordenacion laboral de su entorno adquiere
asi, en estos momentos, connotaciones especiales.
Como es logico, la empresa practica una determi-
nada politica de personal, que responde, en general,
a los intereses a largo plazo de la empresa consi-
derada como una unidad productiva, aunque se
vea condicionada por los acuerdos laborales del
sector o de la region, los cuales responden a pro-
blematicas globales poco cercanas a su situacion
particular. En realidad, la causa de esta condicio-
nalidad descansa en la existencia de una estructura
empresarial muy atomizada, que favorece la acep-
tacion automatica de acuerdos alcanzados a niveles
superiores al de la empresa, jugando aqui un alto
papel tanto la ausencia en ésta de representacion
sindical operativa como la conveniencia de evitar
la conflictividad y los costes directos asociados a
la negociacion individual, aun a costa de implicar
mayores aumentos salariales (15). Y aunque se ha
observado una ligerisima tendencia en los ultimos
anos a evadirse de esa situacion de dependencia
por parte de algunas empresas, la realidad es que
el fenomeno resulta aun muy incipiente (16).

Una consecuencia de esto es que las empresas
no pueden practicar una politica de retribuciones
propia y diferenciada unas de otras. En lo que se
refiere a la evolucion de los niveles salariales, por
ejemplo, los incrementos medios registrados en
los convenios presentan un valor de dispersion
muy reducido, lo que significa que los salarios no
se adaptan a la variabilidad en la productividad y
rentabilidad de las distintas empresas. Es mas, ni
siquiera las diferencias salariales resultan signifi-
cativas cuando se comparan empresas que tienen
pérdidas con las que registran situaciones mas
favorables en sus cuentas de explotacion (cuadro
niimero 6). Un exponente adicional del tipo de
acuerdos firmados por las empresas es la poca
flexibilidad mostrada por las diferencias retributivas
basicas entre categorias profesionales dentro de
cada una de ellas, junto a abanicos salariales ex-
cesivamente cerrados; su evelucion en el ultimo
ano parece incluso registrar un retroceso (MEH,
1988). Todo ello tiene mucho que ver, como es
l6gico, con la fijeza de categorias profesionales en
las ordenanzas laborales a que antes nos referia-
mos.

Dentro de este marco tan poco flexible, la politica
retributiva de la empresa no difiere de la pactada;
solo las grandes y algunas medianas utilizan aquélla
de forma intencionada para conseguir mejoras en
la productividad de la plantilla, aunque, segin se
desprende de algunos trabajos (Solé, 1987), vincular
la retribucion al rendimiento a medio y largo plazo
es un tema de preocupacion dominante entre las
empresas espanolas. En todo caso, la situacion
parece evolucionar muy lentamente, ya que el peso
de las retribuciones fijas, que pueden interpretarse
como percepciones garantizadas y seguras por la
plantilla, permanece casi estancado en el ultimo
quinquenio (cuadro n.” 6); las retribuciones varia-
bles, que incluyen incentivos por objetivos de pro-
duccion, ventas, rendimiento, nivel de calidad, etcé-
tera, apenas sobrepasan el 10 por 100 del conjunto
de retribuciones, centrandose normalmente en el
personal cualificado o directivo de la empresa, y
casi siempre enfocadas mas con planteamientos
individuales que colectivos (17). No parece, por
otro lado, que exista una tendencia clara, a corto
plazo, a extender la participacion en beneficios
como componente del sistema de retribuciones,
en contraposicion a las practicas seguidas en otros
paises (18).

Un tema en el que la empresa tiene una gran
tarea pendiente de cara al futuro es el de la forma-
cion y actualizacion de conocimientos del personal.
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CUADRO N.” 6
RETRIBUCIONES Y ESTRUCTURA SALARIAL EN LA EMPRESA
e e T e e g e )

VARIABLES

Crecimiento salarial (segun convenio)

— Total empresas (no agrarias) (a) .

— Empresas con beneficio (sector privado) (c)

— Empresas con pérdidas (sector privado) (c)

— Coeficiente de variacion salarial (total empresas)

Crecimiento de los costes laborales unitarios (b)

Estructura de la masa salarial en (porcentaje) (c):
— Retribuciones fijas . .. ...

— Retribuciones variables (complementos de producmon,

asistencia y otros pluses) ........... ...
— Seguridad social y ventajas somales

e e

1983 1984 1985 1986 1987 .
{k‘,
1186 79 7.9 82 65(d) &
12,1 8,1 8.4 8,5 7.4 3
109 6.9 i 8.8 6.6 %
10,3 7.5 105 109 10,5
8,0 43 4.6 74l 54
61 62 62 61 62
11 11 10 11 12
28 27 28 28 26

{a) MTSS. Boletin de Esladisticas Laborales
(b} MEH. Sinfesis mensual de Indicadores Economicos.

(c) MEH. La negociacion colectiva en las grandes empresas. diversos anos.

(d) En 1988 5.3 por 100

Es cierto que sélo una parte de los puestos de
trabajo creados o por crear van a estar relacionados
con lo que usualmente se denomina nuevas tec-
nologias, ya que, estrictamente hablando, las ocu-
paciones de tal caracter tendran un peso relativa-
mente bajo, como sucede incluso en economias
maéas avanzadas que la nuestra (19). Pero no es
menos cierto también que distintas estimaciones
de la CEE sugieren que mas de las tres cuartas
partes del personal ocupado en el sector privado
se encontrara con nuevos contenidos en sus ocu-
paciones durante los proximos afos, tengan éstas
que ver 0 no con tecnologias convencionales o
actividades propias de servicios tradicionales.

Por estos motivos, las empresas han de enfren-
tarse al problema con fuertes limitaciones de par-
tida: ausencia de tradicion en el capitulo formativo
en muchas de ellas; escaso valor dado al factor
formacion como via para mejorar la competitividad
de la empresa a largo plazo; inexistencia de unida-
des internas encargadas de estas funciones o es-
casos presupuestos destinados a estos fines (20).
Todos estos temas habran de ser tenidos en cuenta
si las empresas quieren mejorar su capacidad para
adaptarse a los cambios y retos a que se enfrentan.
Y no sirve lanzarse, sin mas, a conseguir tales ob-
jetivos sin pararse a pensar queé tipo de experiencias
ofrecen las empresas que vienen actuando ya en
este terreno y cudles son los errores més extendi-
dos; porque alli donde existen planes formativos

se registra generalmente una fuerte desvinculacion
en relacion a las demas areas de la empresa (ad-
ministrativa, producion, etc.), falta de profesionali-
dad en la preparacion de los programas, 0 inexis-
tencia de evaluacion posterior de sus resultados,
pongamos por caso. Existe, no obstante, otro pro-
blema adicional, como es el de que no parece facil
en muchas empresas conseguir las cualificaciones
y aptitudes del personal que necesitan en sus plan-
tillas (Homs, Kruse, Ordovas y Pries, 1987). En la
mayoria de los casos, esto se debe a que actuan
en forma aislada en la preparacion y readaptacion
del personal, por lo que parece mucho mas efi-
ciente aunar esfuerzos —sobre todo en las empre-
sas pequefias— dentro de una misma actividad o
area geografica; las entidades y asociaciones de
empresas o las instituciones de caréacter local, por
ejemplo, son instrumentos muy utiles para impulsar
actuaciones en este terreno.

Intimamente relacionado con este tema —y con
el retributivo— esté el de afrontar el analisis y va-
loracion del contenido de los puestos de trabajo,
método muy poco extendido hasta la fecha y que
tiene la virtud de orientar sobremanera la utilizacion
adecuadamente dimensionada del personal dentro
de las distintas funciones de produccion de la em-
presa. Es este un sintoma externo mas de que en
la empresa espafiola el tratamiento de la gestion
de personal descansa basicamente en planteamien-
tos juridico-administrativos, y no econémicos, aun-
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que en algunos sectores —ligados a empresas mul-
tinacionales esencialmente—, el fendmeno sea
menos palpable.

Los cambios organizativos y de estrategias que
estan registrando nuestras empresas precisan, fi-
nalmente, una colaboracion estrecha del personal
con la direccion, no limitada al establecimiento de
una relacion fluida de comunicacion e informacion,
cosa obviamente esencial, sino ampliable a la apor-
tacion por aquél de mejoras en los métodos y en
la organizacion del trabajo. Hoy por hoy, sin em-
bargo, y esto conviene que se explicite, los cuadros
directivos de las empresas, aunque admiten el po-
tencial beneficioso de esa colaboracion, exponen
lo complicado de su instrumentacion a causa de
los propios trabajadores; es decir, se constata ob-
jetivamente entre nosotros la existencia de una
fuerte desconfianza respecto al personal y sus re-
presentantes, subrayando la direccion ademas —a
traves de una amplia consulta (21)— la dificultad
que tienen estos ultimos a la hora de asumir res-
ponsabilidades. Como sea que esta desconfianza
esta presente también, y en forma muy acentuada,
en la parte trabajadora respecto a la direccion, no
existe otra alternativa en los proximos afios que
avanzar sin dilacion en este terreno. El tratamiento
de los problemas, asi como las estrategias y cola-
boraciones del personal para atenderlos, habran
de hacerse gradualmente en mayor medida —a
diferencia de lo que viene siendo habitual hasta la
fecha— a escala interna, y no externa, a la empresa.
Aspectos que sin duda se reflejaran en la estructura
de la negociacion colectiva, en el contenido final
de los convenios y en el caracter de la relacion
laboral.

V. RESUMEN Y CONCLUSIONES

1. Las modificaciones registradas en los ultimos
anos en el entorno econdémico nacional e interna-
cional de la empresa espanola han obligado a ésta
a introducir una serie de ajustes que afectan sus-
tancialmente a sus procesos productivos; ello ha
supuesto, entre otras cosas, la necesidad de llevar
a cabo sucesivas adaptaciones cuantitativas y cua-
litativas en sus plantillas. Ha sido precisamente
esto ultimo lo que ha motivado que la autoridad
laboral efectuase en ese tiempo diversos cambios
en el marco legislativo laboral y que desarrollase,
simultaneamente, una amplia oferta de incentivos
al sector privado para estimular la generacién de
empleo.

2. En términos generales, la respuesta de la
empresa a la politica gubernamental ha sido posi-
tiva, siendo mas elevada ante aquellas medidas
concretas que aparecian como mas firmes y esta-
bles a largo plazo a los ojos de aquélla. Dentro del
grupo de medidas de flexibilizacién en la utilizacion
de mano de obra, las que suponian mayores faci-
lidades a la contratacion han jugado un papel mas
eficiente por cuanto, aunque de forma incompleta,
permiten reducir el componente fijo de los costes
laborales y el grado de riesgo que todo aumento
de plantilla comporta. Existen, sin embargo, amplias
diferencias de unas a otras empresas segun sea su
tamano, edad, rama de actividad a la que pertene-
cen o tipo de estructura ocupacional dominante.

3. La apertura de facilidades a la contratacion
temporal ha conducido gradualmente al incremento
del peso del personal no fijo dentro de la empresa,
cuya importancia relativa actual supera significati-
vamente, por término medio, a la registrada en los
distintos paises de la CEE. En la medida en que
dicha contratacion juega entre nosotros el papel
de la contratacion ordinaria en esos paises, la crea-
cion adicional de condiciones econoémicas y ad-
ministrativas mas favorables para la empresa es-
panola a la hora de ajustar sus plantillas tendera a
producir una composicion comparativamente mas
homogénea de cara al futuro.

4. Los incentivos econémicos a la creacion de
empleo generan respuestas distintas en las em-
presas segun vayan dirigidos a incrementar la plan-
tilla en términos netos o a facilitar la colocacion de
ciertos colectivos. En el primer caso, parece que
su efecto positivo se produce méas por la via de
coadyuvar a la expansion de la capacidad produc-
tiva de la empresa que por la de cambios en la
proporcion de factores (capital y trabajo) dentro
de su funcion de produccion. En el segundo, pare-
cen haber dominado los efectos de sustitucion y
desplazamiento entre grupos distintos de trabaja-
dores, como efecto de las alteraciones en los costes
relativos finales de unos y otros que tales incentivos
comportan. La reaccion de las empresas ante el
envejecimiento de sus plantillas se ha visto favore-
cida, entre otras cosas, por esas medidas.

5. La reasignacion interna del personal en la
empresa presenta importantes cuellos de botella.
Uno de los mas significativos es el causado por el
desfase existente entre contenidos de puestos de
trabajo y categorias o clasificaciones profesionales
que figuran en las reglamentaciones laborales.
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Afrontar de manera mas decidida que hasta la fecha
el problema de compartimentacion que ello origina
afecta por igual a empresas y trabajadores, a sus
respectivas asociaciones y a la Administracion. Re-
lacionada con este punto esta la ausencia casi total
de analisis y valoracion de los puestos de trabajo
en la empresa; una mayor atencion a este tema
contribuiria, sin duda, a centrar posiciones en el
anterior.

6. La gestion de recursos humanos en la em-
presa espafola descansa, salvo para sectores mi-
noritarios, en planteamientos esencialmente juri-
dicos, y no econdmicos. No es muy frecuente
relacionar la programacion de la plantilla con los
planes de produccion a medio y largo plazo, ni
tampoco enfocar la politica de retribuciones aso-
ciada a comportamientos de productividad y ren-
tabilidad o dentro de la estrategia de objetivos. La
inversion en capital humano, por otro lado, alcanza
bajos porcentajes en comparacion con las practicas
de otros paises, y aparece, normalmente, enfocada
de forma deficiente.

7. Las relaciones a nivel de empresa entre la
direccion y los representantes de personal presen-
tan un elevado grado de desconfianza entre ambas
partes. Esto, unido al alto coste que conlleva la
negociacion del convenio colectivo a nivel indivi-
dual, trae como consecuencia que el contenido de
los convenios no aparezca entroncado con la pro-
blematica de la empresa. El desarrollo de un sis-
tema de relaciones laborales moderno, que pasa
por una creciente participacion del personal en la
solucion de los problemas de la empresa, aparece
condicionado parcialmente por las practicas cen-
tralizadoras sostenidas por las asociaciones em-
presariales y sindicales a nivel superior.

NOTAS

(1) Estees el caso de los precios reales de los factores de produccion
para la empresa; de variables no observables como las expectativas; de
la movilidad; de la flexibilidad o del clima laboral, por ejemplo.

(2) En el trabajo de Sebastian y Servén (1985) mencionado, este
ltimo punto aparece recogido en otra ocasion (pags. 28-30).

(3) Bajo la hipttesis mas favorable para la empresa (aprovechamiento
de todas las ayudas), el porcentaje de ahorro en relacion al coste anual
que supondria un empleado adicional, asciende aproximadamente al 48
por 100 en el caso de un joven y a un 42 6 46 por 100, respectivamente,
en los de una persona con mas de 45 anos o minusvalida. En el supuesto
de tratarse tan sélo de nueva contratacion —sin incremento de empleo—,
el porcentaje de ahorro se sitda en torno a un 21-25 por 100 en funcion
del colectivo a que perteneciese el nuevo empleado. Estos datos se
basan en célculos realizados por el autor.

(4) En 1981 el excedente se evaluaba, por ellas mismas, en el 8 por
100 de la plantilla. Véase INEM (1982).

(5) El ET recortd el importe legal de las indemnizaciones en casi
todos los supuestos, pero fundamentalmente en las empresas pequenas,
con apoyo de fondos publicos. La reforma del ET en 1984 supuso
restringir tales apoyos a los casos de crisis economica.

(6) Lineas de actuacion basadas en programas de fomento al empleo,
formacion profesional acelerada, prestaciones asistenciales por desem-
pleo, etcétera.

(7) No se contemplan aqui los efectos de caracter macroecondmico
que hayan podido tener tales medidas, y que tienen que ver, como es
obvio, con el comportamiento del nivel global de empleo. Para un andlisis
de esta cuestion puede consultarse Saez (1988a).

(8) EI 70 por 100 de los contratos corresponden a categorias de
auxiliar, pedn y aprendiz, segtn se desprende de las estadisticas de
empleo del INEM.

(9) Enel primer semestre de 1988, el 27 por 100 del total de contratos
se concentraron en empresas de este tipo. Véase Estadistica de Empleo,
INEM.

(10) Veéase, para este punto, MTSS (1988).

(11) Incluso en el caso del tercer programa del objetivo tres (cuadro
numero 2), la cuota de seguridad social solo se mantiene mientras el

trabajador siga en la empresa.




(12) Este punto aparece desarroflado con més detalle en Saez (1988a),
pags. 18 y siguientes.

(13) Séez (1988b).

(14) De unas 100 ordenanzas y reglamentaciones vigentes a co-
mienzos de afio, que cubrian la mayor parte de las actividades produc-
tivas, sélo se han derogado, a lo largo de 1988, unas pocas, aunque
alguna de ellas importante en términos del colectivo cubierto {metal,
industria quimica, conservas, piensos, etcétera).

(15) Enlos convenios de empresa, los incrementos negociados han
estado siempre entre medio y un punto por debajo de los de 4mbito
superior. Vease Coyuntura Laboral, n.° 22, diciembre 1987, MTSS.

(16) De acuerdo con los datos del Boletin de Estadistica Laboral del
MTSS, el porcentaje que representa el nimero de convenios de empresa
en relacion al total de empresas afectadas por convenios es de un 3 por
100, frente al 2 por 100 de comienzos de década. En términos de traba-
jadores, dicho porcentaje asciende al 17 por 100, debido, fundamental-
mente, a que las empresas que firman en solitario se encuentran casi
siempre entre las mas grandes. De esta forma, resultan coincidentes los
objetivos centralizadores de los grandes sindicatos (CCOO y UGT) y
asociaciones empresariales (CEQE) con los de una gran parte de em-
presas, cuyo deseo es «dejarse de problemas». ELA/STV, sin embargo,
mantiene metas opuestas a esa centralizacion, incluso a nivel de ia
comunidad vasca.

(17) Un tratamiento mas amplio de estos temas puede verse en
MTSS (1987), pags. 77-91.

(18) En algunos paises, como Canadé o Reino Unido, por ejemplo,
los Gltimos ocho afios han visto extenderse los convenios colectivos que
desglosan los salarios en dos componentes: sumas a tanto alzado, en
sustitucion de incrementos salariales, y planes de participacion en be-
neficios y acciones para los empleados. Véase, al respecto, The Industrial
Reiations Scene in Canada 1986. Queen's University, noviembre de 1986,
e Industrial Relations Review, enero 1988, pags. 407 y siguientes.

(19) En Estados Unidos, segun se deduce de los trabajos llevados a
cabo por el Bureau of Labor Statistics (1986), apenas un 5 por 100 de los
puestos que se estima seran creados en el periodo 1985-1995 tendran
que ver directamente con tecnologias punta.

(20) En MTSS (1987), se constata que solo las grandes empresas
dedican periodicamente, y en forma estable, fondos para estos fines. En
cualquier caso, el presupuesto no sobrepasa normalmente el 1 por 100
de sus ingresos brutos, frente a un porcentaje cuatro veces superior en
la empresa europea y siete veces superior en la americana.

(21) Véase MTSS (1987), pags. 251 y siguientes.
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