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INTRODUCCION

En todas las discusiones recientes sobre las reformas estructurales precisas para
que la economia espanola sea mas productiva; en todos los pronunciamientos de los
partidos y agentes sociales sobre la politica econdmica deseable; y en todas las
demandas de sindicatos y empresarios al gobierno, la reforma del mercado de
trabajo ocupa un lugar destacado. Esta unanimidad respecto a la importancia del tema
no oculta la existencia de unas diferencias que cabria calificar de radicales entre las
distintas posiciones respecto al contenido de las reformas.

Una parte significativa de estas diferencias se debe al hecho de que los intereses
de corto plazo, mis inmediatos, de los agentes sociales implicados son contradictorios,
aunque esta incompatibilidad se suaviza en cierta medida cuando se contemplan los
posibles efectos de las reformas en el largo plazo. Pese a creer que es cierto que los
intereses de los agentes tienden a presentar una interseccidn significativa en el largo
plazo, no creo, sin embargo, que ello implique que exista un modelo éptimo y tinico
de disefio institucional del mercado de trabajo que permita satisfacer las demandas
simultineas de todos los agentes. Ello es asi porque tanto la flexibilidad del mercado
cono la estabilidad en el empleo son objetivos deseables para cualquier sociedad,
pero con frecuencia no son mutuamente compatibles.

* Sesion del dia 11 de mayo de 1993.
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En ltimo extremo, lo anterior no es mis que resultado de considerar que ni el
mercado libre ni la regulacion total constituyen soluciones a los problemas del
mercado de trabajo. El mercado puro, porque no existen en lugar alguno, ya que en
el caso del trabajo se presentan desde problemas de monopolio bilateral o desigual-
dad de las partes contratantes, hasta problemas de informacién imperfecta y asimétrica,
porque se trata de un mercado fragmentado, y porque, en fin, el trabajo no es una
mercancia como la energia eléctrica o los tornillos. En Gltimo extremo, desde el
punto de vista técnico, existe una diferencia crucial entre el mercado de trabajo y los
restantes mercados de una economia: no es posible hacer caso omiso de los aspectos
distributivos, ni cabe simplificar suponiendo que se puede analizar como un merca-
do aislado del resto del sistema, que es lo que se hace cuando se tratan problemas de
defensa de la competencia en mercados de bienes o servicios. E, incluso, existen
especificidades derivadas del hecho de tratarse de un factor productivo, que forma
parte de la organizacién interna de la empresa, al igual que el capital, lo que exige
considerar aspectos ligados a aquéllas para disenar el tipo de reformas mas adecua-
das. La regulacién detallada o la intervencién excesiva tampoco es solucidn, porque
implica unas rigideces en la adaptacion de las empresas a las condiciones cambiantes
del entorno que restringen severamente su eficiencia.

Por todo ello, creo conveniente hacer cuatro apreciaciones de caricter general
que, en buena medida, acotan el planteamiento del problema de la reforma del
mercado de trabajo que voy a seguir en esta exposicion.

La primera, que no parto de la bipétesis de que en las relaciones laborales por
definicion existe una parte débil (el trabajador) y una fuerte (la empresa). Esto es asi
en varios casos, pero no es un principio general. No creo, por ejemplo, que lo sea en
el caso de las empresas publicas, ni en muchas Pymes y servicios colectivos de
provision privada, por poner sélo algunos ejemplos evidentes.

La segunda apreciacién es que no comparto la posicion de quienes separan radical-
mente los problemas de funcionamiento del mercado y de proteccion de los trabaja-
dores, proponiendo que los primeros deben resolverse minimizando el coste para las
empresas, y los segundos, por medio de la accién publica. Quienes sostienen esta po-
sicion coinciden con quienes demandan de los gobierno que reduzcan simultinea-
mente los impuestos y el déficit manteniendo la inversidon pablica, de forma que la
proteccion se vacia de contenido. Elanilisis econdmico demuestra que la separabilidad
de los temas de asignacién eficiente y distribucién equitativa sélo puede hacerse bajo
condiciones muy alejadas de la realidad de nuestras economias y, por razones ya
expuestas, mds alejadas todavia de la realidad institucional de los mercados de trabajo.

Tercero, considero un mercado de trabajo flexible a aquel en que es fadcil tanto la
salida como la entrada, y que, por tanto, carece de sentido econdémico —y creo que
de viabilidad politica— defender la flexibilizacién entendida Gnicamente como faci-
lidad (en sentido estricto, baratura o gratuidad) de salida, o sostener la necesidad de
facilitar la entrada (en sentido estricto, abaratar la contratacién de jévenes) y, simulta-
neamente, dificultar (encareciendo) la salida.
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Por dltimo, es necesario tener presente que el funcionamiento del mercado de trabajo
es el resultado conjunto de un marco institucional determinado y el comportamiento de
los trabajadores y las empresas (o de los sindicatos y de las patronales). Dado un marco
institucional, ambos tipos de agentes tratan de obtener las mayores ventajas posibles del
proceso de negociacion colectiva en funciéon de sus preferencias individuales. Acusar a
uno de los agentes de que no se comporta teniendo en cuenta los «ntereses generales del
pais», puede ser una valoracidén moral debatible, pero, en todo caso, constituye una
apreciacion retdrica e in(til. Las soluciones cooperativas se dan sélo cuando el disefio de
las instituciones y las reglas del juego son tales que todos los participantes en el mercado
obtienen ventajas individuales de la cooperacidn; en caso contrario, las soluciones son no
cooperativas, salvo que se impongan desde fuera, lo que resulta imposible tanto en una
economia de mercado como en un sistema democratico.

ALGUNAS CARACTERISTICAS DEL MERCADO DE TRABAJO ESPANOL

Como cualquier institucién econdémica, el mercado de trabajo espanol es heredero
de su historia reciente, y esta es bastante peculiar. Durante los afios de la dictadura, y
hasta 1978 los sindicatos estaban prohibidos, porque, desde el punto de vista econ6-
mico —no digamos ya politico— no pueden considerarse como tales unas organiza-
ciones verticales que integraban a ambas partes del mercado de trabajo. Expresado en
otros términos, no existia autonomia de las partes en la negociacion colectiva, y el
poder publico actuaba como arbitro inapelable de cualesquiera conflictos que se
produjeran.

La necesidad de moderar el crecimiento de los salarios tuvo que ser compen-
sada mediante una accioén paternalista del Estado en el terreno de la estabilidad en el
empleo y una fuerte regulacién formalmente protectora. La salida del mercado de
trabajo se dificulté en lo posible, y se regularon con un alto grado de detalle las
condiciones de trabajo por sectores o ramas (las Ordenanzas Laborales y Reglamen-
taciones de Trabajo). En resumen, se tratd de sustituir menores valores absolutos y
tasas de crecimiento salarial por una fuerte estabilidad en el empleo.

Como todo intento de mantener a un mercado permanentemente fuera del
equilibrio, ya que se regulaban simultineamente la cantidad (el empleo) y los
precios (los salarios), el resultado fue que el ajuste se logrd de forma distorsionada.
Una complejisima estructura de retribuciones, en la que los llamados {lecos salaria-
les» tenian una gran y creciente importancia, y el recurso habitual a las horas
extraordinarias fueron las formas de evadir el exceso de restricciones impuestas a la
contratacién y negociacion entre las partes.

Los salarios reales comenzaron a subir de forma acelerada a comienzos de la
década de los afios setenta, prolongando su comportamiento hasta la firma en 1977
de los Acuerdos de la Moncloa en que los sindicatos aceptaron por vez primera el
principio de negociar sobre la tasa de inflacion esperada —y no sobre la realizada—
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en un contexto de expectativas decrecientes de inflacion; pero la reforma del mercado
de trabajo se pospuso, posiblemente como forma de atenuar los costes politicos de la
transicidén en un contexto de fuerte crisis econdémica interna.

El resultado de todo ello fue que mientras otras piezas fundamentales del sistema
econdmico experimentaron un proceso de reforma institucional profundo (v. gr.: la
imposicién sobre la renta en 1977, o la progresiva liberalizacion del sistema financiero),
la del mercado de trabajo se fue retrasando y, pese a la aparicion del Estatuto de los
Trabajadores en 1980, el tema de la flexibilizacién no comenzé a abordarse hasta la
reforma de 1984, que la enfoc casi exclusivamente como un tema de modalidades
de contratacién temporal no causales.

Para terminar este breve recorrido introductorio, trataré de sintetizar algunas
caracteristicas macroeconémicas referentes a los grandes agregados del mercado de
trabajo espariol, que cabe bautizar como de estructurales por su grado de permanencia.

La economia espafola ha mostrado en el Gltimo medio siglo una fuerte dificultad
relativa de generacion de empleo neto. Los niveles de desempleo, medidos tanto por
la EPA como por el registro del INEM, muestran sistemiticamente valores superiores
a los de los restantes paises de la CE, e incluso en el periodo 1964-74, los niveles de
desempleo del orden del 3 por 100 se habrian situado por encima del 10 por 100 si se
toma en consideracion el millén de emigrantes. Algunos factores ayudana explicar este
hecho. Poruna parte, el fuerte éxodo rural, acelerado en la década de los afios sesenta
por la expansién industrial; por otra, el creciente proceso de incorporacién de la mujer
al mercado de trabajo, y, mis recientemente, una demografia «adversa» que ha
conducido a cohortes poblacionales de jovenes muy numerosas que buscan su
primera insercién en el mercado de trabajo. El primer factor puede considerarse
agotado, y el Gltimo, muy atenuado, pero la tasa de participacion femenina es ain muy
modesta y seguird presionando a la entrada durante un dilatado horizonte temporal.

En los dltimos treinta anos se ha producido un aumento del producto per cipita
muy considerable en la economia espanola, y en todo caso mayor que el de los
restantes paises de la CE. Puesto que el volumen de empleo actual (12,3 millones)
supera solo muy ligeramente al de 1964 (12 millones), esto implica que las mejoras se
ban producido via el aumento de la productividad de los trabajadores ocupados
(del orden del 270 por 100), pero no por el aumento de la tasa de participacion que,
de hecho, ha disminuido en 13 puntos porcentuales entre ambas fechas.

Una forma paralela de confirmar este mismo fendmeno es analizar la tasa de
crecimiento real del PIB a partir de la cual la economia espafiola comienza a generar
empleo neto. Con toda la prudencia con que conviene acoger este tipo de estimacio-
nes, los analisis cuantitativos sobre el ritmo de asimilacion del progreso técnico
ahorrador de trabajo en la economia espafiola —realizados para los subperiodos
1962-1970, 1970-75 y 1975-85—, permiten sostener que un crecimiento anual inferior
al 3 por 100 no da lugar a aumento neto de empleo alguno. Y las cifras de los Gltimos
ocho afios confirman que dicha frontera se encuentra situada en el 2,5-3 por 100.
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A su vez, la elasticidad del empleo respecto al PIB ha tenido un perfil comparati-
vo muy peculiar en el caso espanol. Desde 1965 y hasta 1985 se situaba en torno a
0,15 (es decir, cada punto porcentual de aumento real del PIB generaba un aumento
del 0,15 por 100 en el empleo), elasticidad cuyo valor era la mitad de la media de la
CE. A partir de la reforma de 1984, dicha elasticidad crecié considerablemente hasta
situarse en 0,7, mas del doble de la media de la CE.

EL FUNCIONAMIENTO RECIENTE DEL MERCADO DE TRABAJO ESPANOL

Varios fendmenos resenables desde el punto de vista econémico cabe detectar
en el funcionamiento del mercado de trabajo en la segunda mitad de la década de los
afos ochenta y hasta este momento. Serialaré s6lo tres que me parecen especialmente
significativos, porque revelan algunas caracteristicas del comportamiento de los
agentes en el mercado de trabajo.

En primer lugar, los datos demuestran de forma palmaria la existencia de una
debil correlacién entre los crecimientos salariales nominales y la evolucién del paro.
Expresado en otros términos, y tomando, por ejemplo, como referencia los afios mis
cercanos, las tasas medias de crecimiento salarial no han sido significativamente
distintas entre 1989 y 1992, pese a la dispar evolucion del empleo y de la actividad
entre esos anos.

En segundo lugar, también se detecta una escasa correlacion entre los creci-
mientos salariales y las condiciones de demanda y productividad de las empresas.
Es decir, la existencia de numerosos convenios de ambito estatal y sectorial tiende a
generalizar horizontalmente las tasas de aumento salarial.

En tercer lugar, la aparicion en 1984 de las modalidades de contratacién temporal
no causales (principalmente contrato temporal de fomento del empleo (CTFE), y en
parte de formacién y en practicas), que implican costes muy inferiores de rescisién
de la relacién laboral para las empresas, e incluso bonificaciones a cuotas a la
seguridad social y subvenciones directas en algunos casos, condujo a que en el
petiodo fuertemente expansivo 1986-1990, la casi totalidad de las nuevas contrata-
ciones se acogieran a estas modalidades, de forma que e/ porcentaje de contratos
indefinidos disminuyé considerablemente hasta situarse en torno al 67 por 100 a
mediados de 1992.

Esta dindmica conjunta salarios-empleo-temporalidad ha generado, o al menos
ayudado a generar, dos tipos de dualidad en la economia espaiiola.

El primero de ellos, una peculiar dualizacion del mercado de trabajo provocada
por el hecho de que los ajustes de precios y cantidades afectan a distintos colectivos.
En efecto, la negociacién colectiva determina unos crecimientos salariales que, en
caso de ser superiores a los sostenibles por una empresa determinada, conducen a
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una reduccidn de plantilla. Esta reduccion, por razones obvias, afecta a los trabajado-
res con contratos temporales, de forma tal que el resultado final es que los ajustes
salariales se hacen en beneficio de los contratados indefinidos y los ajustes de
empleo recaen sobre los temporales. Esto, aparte problemas de cohesion social y
equidad, plantea serios problemas respecto a la formacién de capital humano, ya
que los contratados temporales se ven abocados a alternar indefinidamente periodos
limitados de empleo con otros de desempleo (cuya duracién depende de la coyuntu-
ra econdmica).

El segundo efecto negativo tiene una relacién directa con la inflacién. El hecho
de que la dispersién por actividades de los incrementos salariales sea pequena,
implica que se produce una dualidad entre actividades que pueden y no pueden
transmitir a los precios dichos incrementos. Sin necesidad de entrar en el andlisis
detallado de actividades, esto se puede ejemplificar con las relaciones entre la
industria y los servicios. Como es bien sabido, los aumentos de productividad mas
importantes se generan en las actividades industriales, siendo mucho mis modera-
dos en el caso de los servicios. Si esto es asi, la industria puede experimentar
elevaciones reales de salarios iguales al aumento de su productividad sin que ello
repercuta en mayores precios. Pero si estos incrementos salariales se trasladan a los
servicios, que no experimentan aumentos de productividad, la Gnica forma de
sostenerlos serd incrementando los precios. Este no es un fenémeno privativo de la
economia espanola, pero en los Gltimos afos si que ha alcanzado una magnitud
diferencial significativa en la misma. En efecto, si se observa el comportamiento del
IPC en los Gltimos cuatro afios se comprueba que unas elevaciones anuales del
orden del 5,5-6,5 por 100 se descomponen en tasas de inflacién de 3-3,5 por 100 para
los alimentos, 1-2 por 100 para los productos industriales y 12-20 por 100 para
diversos servicios (en particular ensefianza no universitaria, transportes, sanidad
privada, ocio, hoteles y restaurantes, reparaciones, servicios personales y a las
empresas y seguros).

¢Qué conclusiones cabe extraer de todo lo comentado hasta aqui? Destacaré,
porque constituyen elementos orientadores de cualquier reforma del mercado de
trabajo que persiga mejorar la eficiencia de la economia esparfiola, cuatro.

La primera, se refiere a la estrategia seguida por los sindicatos. En materia salarial
consiste en contener o mejorar los salarios reales acorazindose frente a cualquier
tasa de inflacién posible (por ejemplo, mediante cliusulas de revisidon automatica),
no mostrando interés en ayudar a instrumentar una politica antiinflacionista efectiva.
En materia de empleo consiste en tratar de garantizar los empleos indefinidos, no
teniendo en cuenta la evolucién de los temporales.

La segunda evidencia es que existen convenios insignia firmados en determina-
das actividades, cuyas tasas de crecimiento salarial se toman como referencia basica
para los restantes. Hasta 1992, los convenios del sector publico (funcionarios y
empresas puablicas) y de algunos sectores industriales con fuertes ganancias de
productividad, han jugado este papel.
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La tercera conclusioén es que existe un elevado grado de centralizacién en el pro-
ceso de negociacioén colectiva que tiende a determinar condiciones de trabajo y
salario uniformes en actividades, empresas y localizaciones geogrificas que tienen
caracteristicas econémicas y expectativas empresariales muy distintas entre si.

Por ultimo, todo lo comentado apunta a que el mercado de trabajo presenta
rigideces significativas en su funcionamiento. La escasa capacidad de generacién de
empleo neto, el alto grado de autonomia del comportamiento de los salarios respecto
al desempleo y la escasa variabilidad interna de las tasas de crecimiento salarial, son
evidencia de un alto grado de esclerosis del mercado. Los problemas experimentados
en 1977-85 por los jovenes en el acceso al mercado y los costosos procesos de ajuste
de plantillas del periodo de reconversion, indican una tasa de rotacién insuficiente. Y,
de igual forma, la explosion de dicha tasa de rotacién cuanto se permite la contrata-
cién temporal no causal y se produce una inflexiéon del ritmo de crecimiento econd-
mico, sefialan —aparte ciertos problemas técnicos de disefio en algunas modalidades
de contratacién de 1984— la existencia de una rigidez acumulada muy importante.

Expresado en otros términos, y refiriéndonos a la situaciéon actual y la evolucién
reciente del empleo, todo parece apuntar a que la mayor flexibilidad agregada actual
del mercado de trabajo se caracteriza por una tasa de rotacién muy elevada en un
segmento de la fuerza de trabajo (en los contratados temporales, mas la derivada de
la no renovacion de los indefinidos cuyos contratos se extinguen por causa mayor o
jubilacidn), y una alta garantia de estabilidad en el empleo en el resto de la oferta.

Esta no parece la forma mas adecuada de lograr la flexibilidad necesaria del
mercado de trabajo. Desde el punto de vista colectivo, por los fenémenos de dua-
lidad ya sefialados, que no puede considerarse satisfactorios bajo ninguna definicién
de equidad o solidaridad sociales. Desde una perspectiva de eficiencia individual,
porque traen consigo unos costes en términos de formacién de capital humano muy
considerables, y porque generan una flexibilidad insuficiente de forma distorsionada.

LINEAS PARA UNA REFORMA DEL MERCADO DE TRABAJO

Si el analisis anterior es cierto, parece evidente que es preciso plantearse la reforma
del mercado de trabajo con el objetivo de lograr una combinacion de flexibilidad y
proteccion aceptable para todos los agentes implicados que permita una mayor
eficiencia en la asignacion de un recurso crucial que es la mano de obra. Y ello obliga
a discutir conjuniamente:

— las normas de entrada (modalidades de contratacién) y salida (extincion de la
relacion laboral) del mercado;

— la estrategia de negociacién salarial;

— la organizacién interna del trabajo, y

— el tipo de intervencion y regulacion del mercado.
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Entrada en el mercado

La opinién de quien les habla sobre las modalidades de contratacion existentes
desde 1984 es bien conocida por haber sido Presidente de la Comision Interministerial
que plasmo por escrito en el Informe sobre la contratacion temporal en Esparia en
enero de 1991 un conjunto de propuestas de reforma. Sin embargo, he revisado
algunas de aquellas recomendaciones a la luz de la evolucién del mercado de trabajo
en estos Gltimos dos afios largos. La posicidon de la Comision en el tema que nos
ocupa puede sintetizarse en los siguientes puntos:

i. Respecto a los CTFE (no causales): reduccién del minimo (de seis a tres
meses) v del maximo (de tres a dos afios). Lo primero por coherencia con la
propuesta de legalizacién de las Empresas de Trabajo Temporal, lo segundo por
considerar dudoso que sean precisos mas de dos afios para decidir sobre la conve-
niencia de convertir un contrato en indefinido.

ii. Respecto a los contratos a tiempo parcial, su mayor utilizacién como forma
de hacer frente a las necesidades de flexibilidad por parte de las empresas, vy la
modificacion del médulo para la comparacién entre el tiempo de trabajo reducido y
el tiempo normal o habitual.

jiii. Respecto a los contratos para la formacién y en practicas, la redefinicion de
los incentivos y requisitos que incorporan para convertirlos en formas contractuales
que mejoren la formacidn del trabajador y dejen ser bisicamente mecanismos para
abaratar la contratacién de la mano de obra joven.

iv. Un sistema de garantias que impidiera el abuso en la continuidad de la
temporalidad (ligando un contrato para la formacidén con uno de pricticas y un
tercero de fomento del empleo), que aplicara las restricciones a los grupos de
empresas, y que garantizara la misma protecciéon que conllevan los contratos indefi-
nidos a todo trabajador que permaneciera contratado bajo cualquier modalidad a la
misma empresa por mas de dos anos (el miaximo propuesto para los CTFE).

La reciente minirreforma parece haber ido en la direccion opuesta en el sentido
de ampliar el minimo de los CTFE de seis a doce meses, algo que considero
incorrecto. No es un problema de flexibilidad mayor o menor, sino de deslindar
problemas. La ampliacién se ha justificado para evitar el dislate actuarial que suponia
que un contrato de seis meses diera lugar a un seguro de desempleo de otros tres,
pero habria sido mejor no ampliar el plazo minimo, sino fijar relaciones mis sensatas
entre duracién del contrato y el tiempo habilitado de seguro.

Sin embargo, la reflexion final es que, posiblemente, sea mejor introducir flexibi-
lidad en la entrada no por el procedimiento de definir con mis precision y dotar de
mavyores garantias a los CTFE no causales, sino por medio de un mayor uso de los
contratos por tiempo determinado, de los fijos discontinuos y, fundamentalmente,
de los contratos a tiempo parcial. Cualquier avance en la linea tanto de la flexibilizacion
de las condiciones de entrada como del «eparto- del trabajo —signifique esto lo que
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signifique—, tiene necesariamente que ir por la via de generalizar el uso de la
contratacion a tiempo parcial. Y la contratacién por tiempo determinado eliminaria
incertidumbres a los contratados y a las empresas, debiendo incorporar beneficios
—que no es lo mismo que costes— de extincion escalonados en funcién del tiempo.

La contratacién por tiempo determinado, posiblemente por un periodo minimo
de cierta duracidn, permitiria, ademds, no s6lo mejorar las condiciones de entrada,
sino, incorporando una indemnizacién semejante a la del despido precedente y
creciente con el tiempo, haria la salida menos onerosa para las empresas. Un tema
sobre el que haré algunos comentarios enseguida.

Esto ayudaria a mitigar el problema de la entrada de los j6venes en el mercado de
trabajo, pero en esta linea se podria hacer algo mas: definir una relacion contractual
de primera insercion que tuviera un contenido mixto de trabajo y aprendizaje
(llamesele formacion, pricticas o como se desee), y que en vez de complejas
bonificaciones y subvenciones condicionadas a acciones de dificil comprobacién,
permitiera que el salario efectivamente pagado por las empresas fuera menor que el
percibido por un trabajador no sujeto a aprendizaje. Bien fijando porcentajes maxi-
mos respecto del salario completo, bien dejando ese tema integramente a la negocia-
cibén entre las partes.

En resumen, la idea biasica iria en la linea de eliminar los CTFE, y lograr la
necesaria flexibilidad de entrada por la via de los contratos a tiempo determinado,
fijos discontinuosy a tiempo parcial, complementados con alguna forma de contrato
de aprendizaje.

Salida del mercado

Los dos temas objeto de debate son los costes de despido y la necesidad de
autorizacion administrativa previa en los casos de expedientes de crisis o regulacion
de empleo.

Respecto al terna de los costes de despido, es conveniente distinguir entre la indem-
nizacién pagada por la empresa al trabajador y los costes de tramitacion, que incluyen
salarios de tramitacion, servicios profesionales e incertidumbre. La indemnizacion
media espanola se encuentra dentro de los margenes usuales en los paises de la CE.
Pese a las dificultades inherentes a cualquier intento de comparacion internacional,
dada la diversidad legislativa y de formas de dirimir conflictos de interpretacion, puede
afirmarse que los costes de despido espanoles (indemnizatorios) se sitian por debajo
de los italianos, belgas y franceses, son muy semejantes a los alemanes y superan a los
pagados en Dinamarca, Holanda y el Reino Unido. Sin embargo, los costes de
tramitacién son muy superiores. Por ello, parece razonable no modificar los primeros
(cuyos efectos sobre el empleo agregado son, ademis, ambiguos), y tratar de reducir
los segundos.
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En esta linea destaca la excesiva judicializaciéon que trae consigo un elevado
coste en términos de servicios profesionales y costes judiciales. Y, ademis, la incer-
tidumbre respecto a la sentencia final, aunque aqui cabe sefialar que la esperanza de
que el fallo sea de improcedencia es muy superior al de procedencia. Puesto que la
expectativa de readmisidon en caso de despido improcedente en practicamente nula,
cabria pensar en la posibilidad de eliminar los salarios de tramitacidn, una propuesta
que cabe hacer dados los actuales niveles y cobertura de la proteccion de desempleo,
pero que hace unos anos se encontraba fuera de lugar. Esto, unido al uso mas
frecuente de contratos por tiempo definido, cabe esperar que reduciria sensiblemente
el nimero de casos que llegan a Magistratura y que haria innecesario en muchos
otros el arbitraje previo, que suele conducir a indemnizaciones mayores que las
legales, como forma para la empresa de limitar los costes de tramitacion.

Como nota parcial, aunque significativa, conviene mencionar aqui el tema del
personal no contemplado en convenio y las practicas de blindaje del personal
directivo, pareciendo razonable que las mismas estuvieran sujetas a ciertas limita-
ciones en funcién de la situacidn de la empresa y fueran objeto de publicidad.

Respecto a la autorizacién administrativa previa, lo cierto es que sus efectos
sobre la estabilidad del empleo son, cuando menos, muy moderados, porque no
evitan la reduccion del mismo cuando la economia atraviesa una situacidn de crisis o
fuerte disminucion del ritmo de crecimiento. Por otra parte, no son infrecuentes los
casos en los que la Direccion de Trabajo dicta resoluciones dificiles de justificar
desde el punto de vista del funcionamiento de la empresa. Pareceria una primera
aproximacion razonable al tema eliminar la intervencion tutelada para el caso de
expedientes de regulacion de jornada y mantenerla para los de reduccion de planti-
lla, siempre que se cumplan ciertas garantias no discriminatorias en aquéllos. Y
lograr que la representacion de los trabajadores tuviera otras vias de acceso a la
informacién veraz sobre la situacién real de la empresa que el recurso a este
procedimiento.

En cualquier caso, la autorizaciéon previa conlleva una anomalia significativa. En
la medida que constituye un mecanismo de arbitraje, resulta sorprendente que las
indemnizaciones medidas arbitrales sean, con gran frecuencia, superiores a las
maximas establecidas por la legislacion. Algo que abunda en la direccién de tratar de
reducir los costes de tramitacién en la extincion de las relaciones laborales.

La negociacion salarial

Este es un tema en el que no es posible disefar reformas legales, porque
depende plenamente de la autonomia de las partes. Lo tinico que se puede hacer es
algo tan genérico como proponer algunas recomendaciones respecto a la eliminacion
de los aspectos mas rigidos de la determinacion salarial, y tratar de convencer a los
sindicatos de que los objetivos antiinflacionistas del Gobierno son creibles y estables,
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de forma tal que las clausulas de indiciacion sobre tasas de inflacion pasadas no
mejorarin los salarios reales de los trabajadores.

Este ltimo es un tema que se sale del marco de mi intervencioén, pero sobre el
que diré algunas palabras en la linea sefialada al comienzo sobre la inutilidad de
hacer llamamientos en favor de un comportamiento distinto de los agentes cuando el
marco institucional y las reglas del juego hacen mas racional el comportamiento
observado que el supuestamente deseable. Las preferencias de los sindicatos son
mayores salarios reales y mayor empleo, pero en caso de que ambos objetivos entren
en colisidn, siempre elegirdin mayores salarios reales, aun a costa de menor empleo.
Esto es asi no por la perversidad de los sindicatos, sino porque defienden los
intereses de sus afiliados, que son trabajadores con contrato, y porque las elecciones
sindicales se hacen entre ocupados. Por tanto, no cabe tener esperanza alguna en
que la estrategia sindical pase de perseguir cubrirse ante cualquier tasa de inflacién
experimentada, a aceptar las reglas del juego de una politica antiinflacionista que
tenga como objetivo central la neutralidad, es decir, el mantenimiento de los salarios
reales y la no destruccién del empleo.

Los dos aspectos mis perjudiciales de la estructura salarial espafola, relaciona-
dos entre si, son la escasa importancia de los componentes variables del salario per-
cibido y la débil relacion entre las variaciones salariales y las condiciones de las
empresas. Respecto a lo primero, bastard sefialar que poco mds del 5 por 100 de las
retribuciones de los trabajadores dependen del cumplimiento de objetivos de produc-
tividad, y que Unicamente el 15 por 100 de las grandes empresas espaiiolas incorpo-
ran en sus convenios cliusulas de productividad. Ademas, el ritmo de crecimiento de
los componentes fijos (normalmente indicados a posteriori con el IPC) es mayor que
el de los variables. Aqui, la Ginica recomendacion posible es tratar de que la parte fija
indicada de las retribuciones tenga progresivamente menor peso a cambio de que los
ingresos ligados a la productividad y a los beneficios de las empresas sean mayores.
Pero no conviene olvidar que esto sélo puede lograrse si —ademas de una cierta
confianza sindical en la firmeza de la politica antiinflacionista— se da una mayor
participacién a los trabajadores en los aspectos organizativos y de informacion
econdmica de la empresa.

La organizacion interna del trabajo

En este epigrafe los temas bisicos son los de movilidad funcional y geogrifica, y
la distribucién del tiempo de trabajo.

Respecto a la primera, es algo uninimemente reconocido que las Ordenanzas
Laborales y las Reglamentaciones de Trabajo dificultan, cuando no impiden, la
movilidad funcional. Todos los aspectos relativos a categorias y funciones de los
trabajadores en la empresa deberian dejarse a la libertad de las partes, eliminando
cualquier regulacién sectorial.
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Y lo mismo cabe decir respecto a la distribucion del tiempo de trabajo a lo largo del
afo tanto en los contratos indefinidos como en los a tiempo parcial, cuyo médulo de
comparacion deberia ser el afio. Esto no sélo seria beneficioso desde el punto de vista
de la movilidad funcional, sino también desde la perspectiva de la formacion de los
trabajadores dentro de la empresa, ya que dicha mayor flexibilidad favoreceria la asun-
cién de parte de dicha formacidn por la propia empresa, mejorando el capital humano
que es, a largo plazo, el factor decisivo de competitividad de cualquier economia
desarrollada. Esta mayor libertad en la distribucion del tiempo de trabajo, unida a la
menor intervencidn enlas reducciones de jornada y suspensiones temporales causales,
dotaria de una flexibilidad funcional que cabe considerar suficiente a las empresas.

Aqui, de nuevo, volvemos a encontrarnos con la relacién existente entre mayor fle-
xibilidad interna en la organizacién del trabajo y el ejercicio de poder dentro de la empre-
sa:1a mayor flexibilidad interna ha de redundar en beneficio de ambas partes, y esto impli-
ca en alguna medida introducir instrumentos cooperativos en el dmbito de la empresa.

El tema de la movilidad geogrifica es de mas dificil solucién, porque depende en
buena medida de los altos costes de cambio de residencia derivados de los precios
de la vivienda en Espafia. Un tema que se sale del ambito de mis comentarios.

Intervencion en el mercado

La mayor parte de las propuestas de modificaciéon que he discutido hasta aqui
van en la linea de disminuir la accidn tutelar de las autoridades en el mercado de
trabajo v de ampliar la esfera en que la autonomia de las partes es soberana. Ello
implica que dos de las funciones interventoras tipicas de la Administracién deben
redefinirse sustancialmente.

La primera es la relativa a la Inspeccién de trabajo. En el marco defendido de esta
intervencion, la inspeccién sélo tiene sentido en las dreas de salud y seguridad e
higiene en el trabajo, pero en absoluto como primera instancia de conflictos labora-
les, que deben resolverse por la via del acuerdo o de la Magistratura, pero no por via
administrativa, que es, ademads, siempre recurrible.

La segunda es la que se refiere al INEM, cuya funcidn deberia ser ofrecer servicios
de empleo y formacion a ambas partes del mercado, para lo que se requeriria una
reforma muy profunda de su organizacion y del tipo de trabajo que realiza. Y asi
tendria, ademds, un contraste claro de su utilidad o prescindibilidad: el grado de
utilizacidn de sus servicios por empresas y trabajadores.

DOS REFLEXIONES FINALES

Sostener que el mercado de trabajo espariol adolece de una excesiva rigidez en los
procesos de entrada y salida, y que el grado de intervenciéon administrativa en lo
relativo a la organizacion interna del trabajo en las empresas es excesivo, no es nada
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nuevo. Y ello implica que hay que dar mas espacio al mercado, es decir, a la autonomia
de las partes, y limitar la intervencién de los poderes publicos en el mismo.

La idea dominante tras las posibles reformas comentadas en mi intervencion es
tratar de que el mercado de trabajo permita una mayor flexibilidad en la adaptacion
de las empresas a condiciones cambiantes, lo que es identificable con la linea
genérica de ampliar el papel del mercado y reducir el de la intervencién tutelar de los
poderes publicos. Sin embargo, seria incorrecto concluir simplistamente, como se
hace con frecuencia, que la reforma serd tanto mejor cuanto mis se acerque a
conseguir el modelo de mercado competitivo. Y esto es asi, al margen de motivacio-
nes sociales o de equidad, por dos motivos de distinta naturaleza.

El primero, el hecho de que entre desintervencion mas liberalizacion y regula-
cion en mercados imperfectos existe una clara relacion de complementariedad.
Todos los mercados o actividades que, por su propia naturaleza, presentan elemen-
tos significativos de competencia imperfecta, cuando se flexibilizan o privatizan han
de regularse en mayor medida —y con mayor eficiencia— que antes. La
desintervencién no elimina los comportamientos estratégicos de los agentes en los
mercados, por lo que si éstos desean evitarse es preciso recurrir a técnicas regulatorias
(no de intervencién) con frecuencia mas complejas y mejor disefiadas que las
tradicionales.

En segundo lugar, porque el cambio técnico acelerado, las nuevas formas de
competencia internacional, la globalizaciéon de los negocios v la mayor inestabilidad
de los mercados, entre otros factores, han conducido a que las empresas hayan
respondido en parte internizando el mercado de trabajo, es decir, sustituyendo el
recurso sistematico al mercado por métodos de organizacién flexibles que llevan
aparejadas mayores competencias y responsabilidades internas de los trabajadores.
Quienes citan con frecuencia a Coase y su enfoque sobre la naturaleza de la empresa,
no deberian verse sorprendidos por este hecho, ya que desde esa perspectiva la
empresa aparece como una forma de organizacién alternativa al mercado basada en
la jerarquia en vez de en la competencia.

Expresado en otros términos, el tipo de mercado de trabajo que requieren las
empresas es, desde el punto de vista de la eficiencia, distinto segin, entre otros
factores, el tipo de actividad a que se dediquen. Una empresa que utilice mano de
obra no especializada y trabaje en mercados muy estandarizados en que los activos
especificos y los intangibles sean poco relevantes, no requerird una mano de obra
formada y vinculada a la empresa, sino barata, siendo neutral respecto a la tasa de
rotacion de la misma. Su paradigma seri el mercado de trabajo competitivo. Pero una
empresa con las caracteristicas contrarias depende crucialmente del grado de
cualificacién de la mano de obra y del de cooperacién interna de los trabajadores, lo
que le hace conveniente sustituir en buena medida el mercado de trabajo externo
por formas de organizacién interna mas flexibles y cooperativas, porque una alta tasa
de rotacién implica un aumento significativo de los costes. Su interés estard, por
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tanto, centrado en los procesos de formacion de capital humano y en la adhesion del
trabajador a la empresa, lo que implica rigideces internas pactadas en beneficio de
ambas partes (y de posibles agentes adicionales externos) que incluyen una
redistribucion del poder interno de la empresa, y pricticas que van desde contratos a
largo plazo hasta la participacion de beneficios, desde el reparto interno del tiempo
de trabajo hasta la mayor coordinacién horizontal.

En suma, en el mundo actual se perciben factores de importancia que tienden a
sustituir parcialmente el mercado por otras formas de organizaciéon interna basadas
en la cooperacidn; es decir, por formas no competitivas. Y se precisan técnicas
regulatorias mis eficientes que sustituyan la intervencidn directa y reduzcan el grado
de autonomia y voluntarismo arbitrario que, con frecuencia, caracterizan la accién
regulatoria pablica. Si no se tienen en cuenta estos dos factores, dificilmente pueden
hacerse propuestas sensatas sobre la reforma del mercado de trabajo.
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