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Resumen

El objetivo de este articulo es analizar en qué medida las ultimas reformas laborales
implementadas en Espafia han conseguido reducir la dualidad laboral entre trabajadores
con contratos indefinidos y temporales. Nuestro analisis se centra en especial en las
politicas de fomento de la contratacion indefinida y en la reforma del afio 2006. Llegamos
a la conclusion de que el impacto de esta reforma, aun siendo mayor que el conseguido en
reformas anteriores, ha resultado ser muy limitado, con una elevada intensidad en el
momento de aplicacion de la reforma y un rapido agotamiento en un corto periodo de
tiempo. Consideramos que ésta es la prueba adicional de que el actual marco de relaciones
laborales espafiol esta en buen parte agotado. El actual proceso de reforma laboral, el sexto
de nuestra democracia, no deberia centrarse en soluciones parciales o en el margen que no
s6lo se han mostrado ineficaces en el pasado, sino también han sido especialmente
costosas. Corregir las disfuncionalidades de nuestro mercado de trabajo requiere que se
desarrolle una reforma laboral de caracter estructural e integral que erradique
definitivamente la dualidad laboral legal (y la Unica via para esto es la del contrato Unico).
Adicionalmente, se deben abordar cambios sustanciales en el funcionamiento de la
negociacion colectiva, en el disefio de las prestaciones por desempleo y las politicas
activas del mercado de trabajo.

Palabras Clave: reforma laboral, temporalidad, indemnizaciones por despido,
bonificaciones.
Cddigos JEL: J32, J63, J88

Abstract

In this paper, we analyse to what extend recent labour market reforms have succeeded in
reducing the labour market duality between workers with fixed-term and open-ended
contracts in Spain. Specifically, we focus our analysis on the reform implemented in 2006
whose main measures were the extension of the coverage of contracts with lower
redundancy payments and some changes in the length and amount of the incentives to
reduce involuntary turnovers. Our main conclusions are that these measures, as well as
those implemented in previous reforms, have had very limited results. Future labour
market reforms should not be based on partial measures that have proven ineffective in the
past, but on a structural and integrated basis. In particular, they should address four
challenges: the suppression of the legal duality between temporary and open-ended jobs,
as well as other substantial changes aimed at modernizing the collective bargaining
structure, the unemployment benefits system and at improving the effectiveness of the
active labour market policies.



1 Introduccion

Desde el inicio de esta recesion, el mercado de trabajo espafiol esta de nuevo en la
encrucijada. La tasa de paro ha vuelto a superar el 20%, aumentando unos 12 puntos
porcentuales en apenas 2 afios. Por otra parte, la intensa destruccion de empleo que
acomparia esta crisis se ha concentrado en los empleos con contratos temporales,
reduciendo de forma significativa la tasa de temporalidad, después de haber alcanzado el
techo del 35% en plena bonanza econOmica. Este proceso de ajuste a los ciclos
econdmicos, tan intensivo en creacion y destruccion de puestos de trabajo, se ha
consolidado como una de las principales caracteristicas de nuestra economia. Como
consecuencia del mismo, desde finales de los afios 80, entre un 20 y un 25% de la
poblacion de 16 a 64 afios se ha encontrado en una situacion de extrema precariedad
laboral, estando alternativamente ya sea en desempleo o trabajando con un contrato
temporal.

Como ya es bien sabido, con la reforma laboral del afio 84, se abrid la espita de la
temporalidad en Espafia, dando paso a un mercado de trabajo dual, capaz de generar un
gran volumen de empleos de baja calidad en épocas de bonanza, pero también de
destruirlos en momentos de crisis. A lo largo de los Gltimos 16 afios se han implementado,
sin grandes logros, otras cuatro reformas laborales encaminadas a un doble fin: fomentar
la creacion de empleo y reducir la excesiva volatilidad del mismo. En el momento de
escribir este articulo esta en marcha un proceso de dialogo social que deberia culminar en
una nueva reforma laboral. Las medidas que se estan barajando, atendiendo a los
documentos difundidos hasta el momento, siguen las lineas marcadas por las reformas
anteriores: un conjunto de soluciones parciales que no parecen haber resultado eficaces y
que se pretenden corregir o extender. De esta forma, estd de nuevo sobre la mesa la
extension de los contratos de fomento del empleo, devolver la causalidad a los contratos
temporales y a los despidos de los trabajadores con contrato indefinido, una redistribucion
de las bonificaciones, limitar la duracion y concatenacién de los contratos temporales o
encarecer relativamente los contratos temporales, ya sea via cotizaciones a la Seguridad
Social o de las indemnizaciones por despido.

El objetivo de fondo de este articulo es analizar si la insistencia en este tipo de
soluciones parciales puede resultar eficaz o si, por el contrario, seria mas conveniente
aplicar otro tipo de medidas mas integrales que supongan un cambio real en nuestro
modelo de relaciones laborales. Para ello, conviene antes hacer un repaso breve sobre
como se fueron implementado las cinco primeras reformas laborales de nuestra
democracia.



La primera gran reforma laboral, tras la aprobacion del Estatuto de los
Trabajadores en 1980, fue la de 1984. En este momento, con mas del 20% de la poblacién
activa en paro, la decisién mas destacada fue la de liberalizar completamente los contratos
temporales. A partir de entonces se generalizd su uso, creciendo estos un 73% en el
periodo 1985-1993, y dando lugar a un mercado de trabajo segmentado o dual que perdura
hasta nuestros dias: por una parte, los trabajadores con contratos indefinidos cuyos
empleos se benefician de una legislacion que les garantiza una elevada proteccion frente al
despido y, por otra, los trabajadores con contratos temporales sin ninguna o escasa
proteccion. La tasa de temporalidad lleg6 a principios de los noventa a cotas superiores al
30% respecto al total de asalariados y desde entonces ha mostrado una importante
resistencia a la baja, a pesar de las multiples reformas implementadas y los cambios
sustanciales, tanto en la oferta como en la demanda de trabajo, que han caracterizado a la
economia esparfiola en los Gltimos quince afios. Sélo durante la recesion en la que estamos
inmersos desde 2008 se ha podido observar una reduccién notable de la tasa de
temporalidad, fruto del peculiar modelo de ajuste frente a las crisis que impone nuestro
modelo de mercado dual, y que recae esencialmente en el empleo temporal.

Figura 1: Evolucién del namero de trabajadores con contratos temporales e
indefinidos y de la tasa de temporalidad (1987-2009)
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Ante esta situacion, en el afio 1994, se produjo una reforma del Estatuto de los
Trabajadores que se puede considerar como la mas importante hasta el momento. Esta
reforma tenia el doble objetivo de reducir la tasa de paro -que, en esos momentos



alcanzaba el 24%- y la tasa de temporalidad — ya por encima del 30%-, y afecté en mayor
0 menor grado a todas las instituciones de nuestro mercado de trabajo. Para hacer frente a
la temporalidad, se optd por restringir al maximo el uso del contrato temporal de fomento
al empleo, manteniéndose Unicamente para un colectivo muy limitado (mayores de 45
afios parados de larga duracion o trabajadores minusvalidos). No obstante, esta medida no
tuvo el éxito esperado, puesto que el uso de este contrato fue reemplazado rapidamente por
el resto de las modalidades de contratos temporales. Asi el contrato eventual llego a
representar el 40% de todos los contratos temporales y el de obra y servicio el 30% del
total, manteniéndose como antes de la reforma una proporcion de contratos temporales con
respecto al total firmado cada mes de més del 90%.

A partir de estas dos primeras experiencias de reforma, las instituciones del
mercado de trabajo espafiol, en especial, la regulacion contractual y las indemnizaciones
por despido, se vieron sometidas a continuos cambios legales de menor calado, la mayoria
de ellos consensuados con los interlocutores sociales a través del Dialogo Social. Asi,
destacan la reforma del afio 1997, con la introduccion de un nuevo contrato indefinido
para trabajadores menores de 30 o mayores de 45 afios, parados de larga duracion y
trabajadores minusvéalidos: el Contrato de Fomento a la Contratacion Indefinida (CFCI).
El principal elemento diferenciador de este nuevo contrato es un coste de despido objetivo,
cuando es declarado improcedente, de 33 dias por afio trabajado (frente a los 45 dias por
afio del contrato indefinido ordinario). Con esta reforma también se apostd por destinar
una parte sustancial de las politicas activas al fomento de la contratacion indefinida,
mediante bonificaciones de las cotizaciones a la Seguridad Social a cargo de la empresa en
el &mbito nacional, pero también mediante subvenciones directas en el ambito regional.
Con estas subvenciones, los incentivos al empleo llegaron a lo largo de la Gltima década a
mas de un 35% del total de gastos en politicas activas del mercado de trabajo en nuestro
pais, cerca de un 0.32% del PIB, 2.5 veces més que la media de la UE-27.

La reforma de 1997 se complet6 en el afio 2001 con la eliminacién de los salarios
de tramitacion en los procesos judiciales de los despidos (Ley 45/2002), lo que de facto
supuso una reduccion del coste de despido. Por otra parte, también se impuso una
indemnizacion de 8 dias para la finalizacion de determinados contratos temporales y se
dejo de bonificar las conversiones de temporales a indefinidos, excepto en el caso de los
contratos formativos, asi como a los colectivos menores de 30 afios.

En este articulo tratamos de estudiar con més detalle las medidas desarrolladas en
la dltima reforma laboral hasta el momento, la aprobada en el afio 2006. En la seccion 2,
describimos estas medidas y discutimos sus posibles efectos sobre la decision de
contratacion y despido de las empresas, ayudados para ello de un modelo tedrico que se
detalla en el Anexo. La seccidn 3 se dedica a la evidencia empirica sobre la evolucién de



las dos principales formas de empleo indefinido actualmente existentes en Espafa: el
contrato ordinario y el de Fomento de la Contratacion Indefinida. La seccion 4 presenta
evidencia adicional basada en la estimacion de los flujos desde y hacia el empleo temporal
e indefinido en base a la Muestra Continua de Vidas Laborales. Veremos como desde su
introduccién el CFCI ha supuesto que el mercado de trabajo espafiol hasta entonces dual
(temporales e indefinidos) ha pasado a constituir un mercado con tres tipos de
trabajadores, dos de ellos con enormes tasas de rotacion contractual y entradas frecuentes
en el desempleo: los temporales y los empleados con contrato indefinido de fomento, y
otro con mucha menos rotacion constituida por los asalariados con contrato indefinido
ordinario. Finalmente, en la seccidn 5 presentamos nuestras principales conclusiones.

2 La reforma laboral de 2006: mas bonificaciones y extension del CFCI

La ultima reforma laboral aprobada en Espafia es la del afio 2006. Queremos
prestar especial atencion a esta reforma, pues creemos que constituye una evidencia clara
de que el actual marco laboral esta agotado y de que para cubrir los objetivos de fomentar
la creacion de empleo de calidad es necesario llevar a cabo una reforma laboral de carécter
integral que aborde todas y cada una de las disfuncionalidades de nuestro mercado de
trabajo. Esta reforma consistio en (1) la generalizacion del CFCI universalizando en la
practica el colectivo que podia ser contratado bajo esta modalidad, (2) una nueva
restriccion a la contratacion temporal y (3) en el disefio de una nueva politica de
bonificaciones. Concretamente se adoptaron las siguientes medidas:*

1 . . . . . R
No vamos a considerar, aunque sin duda algun impacto debe haber tenido sobre la temporalidad, la
reduccion de las cotizaciones a la contratacion indefinida.



Figura 2: Esquema de la Reforma Laboral 2006
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(1)_La reduccion transitoria (hasta 31 de Diciembre 2007) de los costes de despido al
universalizar el contrato de fomento a la contratacion indefinida (CFCI). Antes del
acuerdo, este tipo de contrato no se podia realizar con trabajadores varones de entre 30 y
45 afos. Después de la reforma, a este colectivo se le puede hacer el contrato previo paso
por un contrato temporal en la misma empresa. Como analizaremos méas adelante, esta
medida (al igual que la del afio 1997) supone una bajada de costes de despido solo si los
empresarios utilizan la causa de despido econdmica en lugar de la disciplinaria.

(2)_Una nueva politica de bonificaciones a la contratacion indefinida consistente en:

e Sustituir la bonificacion proporcional de las cotizaciones empresariales a la Seguridad
Social por una bonificacién a tanto alzado. Como se puede apreciar en la Figura 3, esta
nueva forma de bonificar la contratacion hace mas atractiva la contratacion indefinida de
trabajadores con salarios mas bajos (trabajadores menos cualificados).



Figura 3. Bonificaciones “a tanto alzado” vs bonificaciones proporcionales
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e Un plan Extraordinario de conversion (hasta 31 de diciembre de 2006) con el
objetivo de acelerar el proceso de conversion de contratos temporales en indefinidos,
concentrandolos en los primeros 6 meses de entrada en vigor de la reforma (periodo de
Julio a Diciembre de 2006).

e Y, finalmente, la ampliacién del periodo de bonificacién de 2 a 4 afios.”

Como podemos ver en la Tabla 1, con esta nueva politica de bonificaciones, si la
probabilidad de supervivencia del contrato en la empresa es suficientemente alta, una vez
terminado el periodo de bonificacion, resulta mas barato contratar de forma indefinida
que de forma temporal. Concretamente si la empresa tiene la expectativa de que al menos
una de cada dos trabajadores permanecera en la empresa después del periodo bonificado®
(4 afios), entonces los costes de la contratacion indefinida (excluyendo salarios) son hasta
un 16.3% mas bajos que los de la contratacion temporal.

2 Con la excepcién de la bonificacién del Plan Extraordinario que es de 3 afios y la bonificacién para
mayores de 45 afios, personas con discapacidad, en exclusién social o victimas de violencia de género, cuyo
periodo es toda la vigencia del contrato.

? Este supuesto es consistente con la evidencia observada en la Encuesta de Poblacion Activa.



Tabla 1: Un ejemplo de costes de contratacion y despido

Contrato Contrato
indefinido temporal
Salario mediano mujeres 14.532,61 14.532,61
Salario de 4 afios (14532*4) 58.130,44 58.130,44
Cotizacion Empresarial a la SS (0,3015%) 17.417,33 18.078,57
Incentivos a la Contratacion Indefinida 3.400,00 0
Coste total contratacion 4 afios 7214777 76.209,01
Coste de despido a los 4 afios 5.255,63 1.274,09
Coste de despido
(1 de cada 2 permanece en el empleo) 2.627,81 1.274,09
TOTAL COSTE LABORAL
(1 de cada 2 permanece en el empleo) 74.775,59 77.483,10
TOTAL COSTE EXCLUYENDO SALARIO
(1 de cada 2 permanece en el empleo) 16.645,15 19.352,66

Fuente: elaboracion propia con los datos de la Encuesta de Estructura Salarial

(3) Restricciones en la concatenacidn y duracién de la contratacion temporal: ya no se
puede ofrecer un nuevo contrato temporal a un trabajador que lleve méas de dos contratos
de este tipo, de al menos 24 meses de duracion en conjunto, durante los tltimos 30 meses
en la misma empresa y en el mismo puesto de trabajo. El contador para cada trabajador
sera la duracidn del contrato que tenga en el momento de la entrada en vigor de la reforma
(1 de Julio del 2006). Es decir, si un trabajador firmo un contrato temporal el 30 de junio,
a efectos de aplicacion de la norma se considera que solo ha disfrutado de un dia de
contrato temporal, aunque su experiencia laboral previa en la empresa sea mayor. Una vez
superado el limite de concatenacion y duracion de dichos contratos, si el trabajador
permanece en la empresa, su contrato se convierte automaticamente en indefinido. *

3 Bonificaciones y Extension del CFCI: Evidencia Empirica de sus
Efectos

En la Figura 4, se presenta la evolucion mensual del ratio de contratos temporales
sobre el total de contratos firmados cada mes desde inicios del afio 1996 hasta marzo de
2010. Como se puede observar, entre las reformas 1997 y de 2001 el porcentaje de
contratos temporales lleg6 a caer hasta en cuatro puntos porcentuales. Tras la reforma de
2001 no se consiguid bajar este porcentaje, observandose de hecho un aumento del mismo
durante 2001. Finalmente, en los dos primeros afios posteriores a la reforma de 2006, el

* La efectividad de esta medida solo se podra evaluar con datos de 2009 pero como se indica en Toharia y
Cebrian (2007) es de esperar que su efecto sea reducido ya que el tiempo completo cotizado por los
trabajadores con contratos temporales ya en los afios anteriores a la reforma fue de 18 meses, es decir 6
meses menos de los 24 meses necesarios para que se aplique esta medida.



ratio de empleos temporales ha caido en unos dos puntos, volviendo a niveles anteriores a
esta reforma en los dos primeros afios de la actual crisis.

Esta escasa caida de la proporcion de contratos temporales ha sido compatible con
un aumento sustancial de la contratacion indefinida en Espafa. La Figura 5 nos muestra la
evolucion de los contratos indefinidos firmados mensualmente desde el afio 1996 hasta
marzo del afio 2010, distinguiendo entre contratos ordinarios (que no se han beneficiado
de las medidas de fomento de la contratacion indefinida, es decir que no han sido
bonificados y sus indemnizaciones por despido improcedente son de 45 dias por afio de
servicio), los contratos iniciales que se han beneficiado de las medidas de fomento de
empleo indefinido (bonificacion o CFCI) y las conversiones de contratos temporales a
indefinidos. Tras la reforma de 1997, destaca el progresivo aumento de los contratos que
se beneficiaron de las medidas de fomento del empleo de la contratacion indefinida,
alcanzando su maximo justo antes de la reforma de 2001. Por el contrario, las
conversiones disminuyeron también de forma progresiva, llegando a ser inferiores a los
iniciales en ese momento. Con la reforma de 2001 se produjo el efecto contrario: los que
se beneficiaron de las medidas de fomento disminuyeron rapidamente hasta la mitad del
total de contratos firmados, manteniéndose estables desde principios de 2002, mientras
que las conversiones volvieron a aumentar, situandose de nuevo por encima de los
primeros. Finalmente, con la puesta en practica de la reforma de 2006, se observa un
aumento muy sustancial de las conversiones. Este aumento ha sido s6lo temporal,
volviendo rapidamente a niveles anteriores a la reforma. De hecho, también observamos
que se ha producido un aumento anticipado de las conversiones en los meses anteriores a
la aplicacion de la reforma. Por su parte, los contratos iniciales que se han beneficiado de
las medidas de fomento de la contratacién indefinida practicamente se han doblado en los
primeros meses de esta reforma para volver posteriormente a niveles parecidos al periodo
anterior de la misma. Con el inicio de la recesién, se han situado en niveles similares a los
del afio 1997, momento en el que se comenzaron a utilizar.

Por otra parte, el nimero total de contratos ordinarios no bonificados no ha cesado
de crecer en la ultima década, no pareciendo haber sido afectado de forma sustancial por
las reformas (quizds una ligera disminucion al inicio de la reforma de 1997 y un
estancamiento al inicio de la reforma del 2001). Con la excepcién de estos dos episodios,
el numero de contratos firmados de este tipo ha experimentado una tasa de crecimiento
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Figura 4: Porcentaje de contratos temporales sobre el total de contratos y sobre el total de contratos iniciales (excluidas las conversiones)
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Figura 5: Evolucion de la contratacion indefinida por origen: contratos indefinidos ordinarios y contratos iniciales acogidos a medidas de
fomento de la contratacion indefinida, tengan o no bonificacién) y conversiones
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constante, pasando a ser creciente desde mediados del 2005 y alcanzando también un
méaximo en el afio 2008, antes del inicio de la crisis. Lo mas significativo es que una vez
pasados los efectos inmediatos de la reforma, los contratos ordinarios superan incluso a las
conversiones, manteniéndose esta superioridad durante el inicio de la recesion.

La Figura 6 muestra la evolucion de la distribucion de contratos indefinidos
iniciales (excluyendo las conversiones de temporales en indefinidos) para el periodo 2002-
2010. Este grafico muestra claramente como los CFCI han ido perdiendo peso en
comparacion con los contratos ordinarios, cayendo en mas de diez puntos durante este
periodo, para constituir en la actualidad solo algo mas del 20% del total de contratos
indefinidos iniciales. Asimismo, es claro el mantenimiento del peso de los contratos
bonificados sobre el total de contratos firmados.

Figura 6: Evolucidn de la distribucion de los contratos indefinidos iniciales (no
conversiones) segun sean de fomento u ordinarios bonificados y no bonificados
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Fuentes: MTIN e INEM

Finalmente, en la Figura 7 presentamos la evolucion del porcentaje de
conversiones de contratos temporales a indefinidos de fomento de empleo. Como se puede
observar, la reforma de 2006 relanz6 de manera muy importante dicha conversion,
llegando a suponer algo mas del 70% del total en el segundo semestre de 2006. Sin
embargo, a partir de 2007 este porcentaje comenzo6 a disminuir siendo practicamente un
10% desde inicios del afio 2009. De hecho, a partir de 2007 es sensiblemente mayor el
numero de contratos temporales que se convierten directamente en contratos indefinidos
ordinarios, siendo el colectivo de hombres de entre 30 y 45 afios los principales
beneficiados por dichas conversiones, seguramente por ser el colectivo que mas dificil
acceso tiene al contrato indefinido de fomento de empleo.
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En cualquier caso, y antes de detenernos en el analisis por separado de los efectos
de las bonificaciones y de la extension de los contratos de fomento de la contratacion
indefinida, debemos remarcar que el balance neto de las reformas emprendidas en Espafia,
especialmente desde el afio 1997, ha venido muy condicionada por la evolucion de las
tasas de temporalidad en los sectores publico y privado. En efecto, como se puede
observar en la Figura 8, si no se observa una mayor caida de la tasa de temporalidad entre
1997 y 2006, ha sido en gran parte por el aumento de la tasa de temporalidad en el sector
publico en casi 10 puntos porcentuales. Desde entonces, la tasa de temporalidad en este
sector parece haberse estancado en torno al 25%, por el contrario la tasa de temporalidad
en el sector privado ha caido unos 10 pp., en parte por causa de la reforma de 2006 y en
parte por el ajuste de la crisis que ha recaido en especial sobre el empleo temporal en el
sector privado. De hecho, ya los ultimos datos indican que la tasa de temporalidad (primer
trimestre de 2010) del sector publico habria superado la del sector privado.

Figura 7: Evolucion de la distribucion de las conversiones de contratos temporales en
CFClI
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Figura 8: Evolucion de las tasas de temporalidad en el sector privado y en el sector
publico
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3.1 Efecto de las Bonificaciones a la Contrataciéon Indefinida

Desde un punto de vista tedrico, la politica de bonificaciones no es mas que una
forma de subvencionar el coste de despido que pagan las empresas. En el Anexo,
presentamos un sencillo modelo tedrico en el que mostramos que, con este tipo de
subvencion al empleo, las empresas pueden perder el temor a la contratacion, pero una vez
percibida la bonificacion la decision de despedir al trabajador (y por lo tanto la
permanencia en la empresa del mismo) no se vera alterada por la misma. Si la actividad
de la empresa es boyante el trabajador permanecera en la empresa. En caso contrario, el
trabajador sera despedido, con independencia de la bonificacién recibida. De hecho,
cuanto mayor es la indemnizacion por despido o mayor es el riesgo de caida de la
actividad de la empresa, mayor ha de ser la bonificacién para conseguir aumentar la
probabilidad de contratar de forma indefinida. En este contexto, desde el punto de vista
teodrico, reformas basadas en bonificaciones deberian generar (i) un aumento en la
contratacion inicial de trabajadores de forma indefinida (via conversion o de forma
directa) en el momento de entrada en vigor de la reforma y (ii) una desaceleracion al cabo
de unos meses hasta los nuevos niveles de equilibrio una vez modificado el tamafio de las
plantillas como consecuencia de la nueva politica de bonificaciones. Ademas un cambio
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en del tipo de bonificaciones, de proporcionales a otras de tanto alzado, como el que se
produjo con la reforma de 2006, deberia basicamente favorecer a los trabajadores de
salarios bajos.

Sin embargo, este analisis no tiene en cuenta, otros posibles efectos indirectos de
las bonificaciones. Por una parte, cuando se centran exclusivamente en unos colectivos
puede generar un efecto sustitucién de tal forma que no sélo no tendrian efectos sobre la
estabilidad, sino que sus efectos sobre el empleo también seria muy reducidos®. Cuando
las bonificaciones se combinan ademas con reducciones de las indemnizaciones por
despido para estos colectivos, el efecto sustitucion puede ser ain mayor. Por otra parte, las
bonificaciones también pueden aumentar la rotacion laboral involuntaria al incentivar
emparejamientos menos productivos entre trabajadores y empresas a cambio de percibir la
subvencién. En estos casos, el emparejamiento sera menos resistente a shocks a los que
tenga que hacer frente la empresa. También aumentan el coste de oportunidad de continuar
con el emparejamiento cuando la subvencion puede recibirse de nuevo sustituyendo al
trabajador ya contratado por otro nuevo.®

La evidencia disponible sobre la efectividad de las bonificaciones a la contratacion
indefinida utilizadas en Espafia desde la reforma de 1997 no es muy positiva. Kugler,
Jimeno y Hernanz (2005) muestran que el principal efecto de estas bonificaciones es el
aumento de la probabilidad de salida del desempleo, en aproximadamente 4 a 5 puntos
porcentuales. Por el contrario encuentran un menor efecto en la tasa de transicion directa
desde el empleo temporal al indefinido. En este sentido Méndez (2008) también concluye
que el unico efecto de estas politicas es en la transicion desde el desempleo al empleo
indefinido. Con respecto a las subvenciones regionales, un par de estudios recientes
(Garcia Pérez y Rebollo, 2009a y 2009b) indican, por el contrario, que el principal efecto,
en términos relativos, es sobre la transicion desde el empleo temporal al indefinido pero
solo para mujeres de entre 30 y 45 afios. La probabilidad trimestral de transicion del
empleo temporal al indefinido ha aumentado algo gracias a este tipo de politicas activas
aunque sigue siendo muy baja (ha pasado de 0.6% a 1.1%).

Sin embargo, parece que esta politica también tienen algunos efectos indeseados:
la tasa de despido de trabajadores indefinidos sujetos a medidas de fomento es hasta un
25% superior durante el primer afio de contrato para mujeres de méas de 45 afios y de hasta
un 45% superior para hombres en el mismo tramo de edad, cuando comparamos ambas
con la de sus homologos que no reciben bonificaciones. Por tanto, parece que estas
medidas estdn también fomentando el aumento de la rotacion de los trabajadores

® Martin y Grub (2001) sefialan que este junto con el efecto sustitucion son dos de los principales efectos que
impiden un mayor impacto positivo de las politicas activas consistentes en la bonificacion de la contratacion
por parte del sector privado.

® Sobre los efectos de las bonificaciones sobre la rotacién laboral, véase Mortensen y Pissarides (2003).
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indefinidos. Una explicacion probable para este hecho es que las bonificaciones pueden
estar incentivando algunos emparejamientos de mala calidad entre empresas vy
trabajadores, emparejamientos que se rompen al finalizar la subvencion. También puede
estar ocurriendo que estas subvenciones tienen un elevado “efecto peso muerto”, se gastan
en trabajos temporales encubiertos bajo la piel de un contrato indefinido de corta duracion
(véase la evidencia al respecto en Cebrian et al., 2009).

Por otra parte, esta excesiva rotacion de los contratos indefinidos podria estar
también relacionada con la aplicacion de la Ley 45/2002 que abarato el despido al reducir
los costes asociados con la incertidumbre de pasar por los juzgados y abrir la posibilidad
del despido libre siempre que la empresa admita la improcedencia del mismo. Sin
embargo, los datos que mostramos en la Figura 9 parecen apoyar en mayor medida la
hipotesis de que el aumento de los despidos de indefinidos esté relacionado con la
finalizacion de los periodos de cobro de las subvenciones. Se presenta la evolucion de la
tasa de despido de los asalariados indefinidos y el porcentaje de gasto en subvenciones al
empleo sobre el PIB que se produjo tres afios antes (las subvenciones tenian por lo general
una duracion de dos afios, hasta la reforma del 2006 en la que pasaron a ser de cuatro afos
de duracion).

Figura 9: Tasas de despido asalariados indefinidos del sector privado en el afio t y gastos
en incentivos al empleo sobre el PIB en el afio t-3 (1989-2009)
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En este grafico se comprueba como dicha tasa de despido muestra una tendencia
decreciente desde 1996 pero comienza a crecer en 2001, alcanzando un maximo en 2003 y
manteniéndose estable hasta el inicio de la crisis: una evolucion practicamente idéntica a
la del gasto en subvenciones retardado en 3 afios, ya finalizado el periodo de cobro de las
subvenciones. La Ley 45/2002 es de fecha 12 de diciembre, por lo que si tuvo un impacto
importante sobre la tasa de despido deberia comenzar a observarse en el afio 2003. El
aumento en la misma a partir de 2001 no parece poder, por tanto, asociarse con esta ley.

En nuestra opinidn el principal efecto de la politica de bonificaciones se deriva del
cambio en la forma de calcular las mismas a partir de la reforma de 2006: las
bonificaciones a tanto alzado son, como se ha explicado antes, mas generosas para
trabajadores de salarios mas bajos. Como hemos visto en las figuras de la seccién
anterior, con la nueva politica de bonificaciones parecen confirmarse las implicaciones
del modelo teodrico del Anexo: un aumento en la contratacion inicial de trabajadores de
forma indefinida (via conversion o de forma directa) en el momento de entrada en vigor de
la reforma y muy superior a la de las reformas con bonificaciones proporcionales y una
desaceleracion al cabo de unos meses hasta los nuevos niveles de equilibrio, que parece
que seran un poco superiores a los del equilibrio previo con bonificaciones proporcionales.

3.2 La extension del Contrato de Fomento

Tras la introduccion del Contrato para el Fomento de la Contratacién Indefinida
(CFCI) en la reforma de 1997, que como se indicé anteriormente estaba restringido a
determinados colectivos (basicamente jovenes y mayores de 45 afios), en el afio 2006 se
decidio extender su uso a mas grupos de trabajadores. Asi por ejemplo, se permitié que
este contrato se pudiera hacer a trabajadores de entre 30 y 45 afios, siempre que estuvieran
empleados en la misma empresa mediante un contrato de duracion determinada o
temporal, incluidos los contratos formativos, celebrados con anterioridad al 31 de
diciembre de 2007.

Sin embargo, como hemos visto antes, en las Figuras 6 y 7, el porcentaje de CFCI
sobre el total de contratos indefinidos practicamente se ha estancado en el entorno del 20%
del total de contratos indefinidos, afectando actualmente a cerca de 2,2 millones de
trabajadores. A pesar de la introduccion del nuevo contrato, lo cierto es que los
empresarios siguen prefiriendo utilizar al contrato indefinido ordinario, incluso para
estabilizar a sus trabajadores temporales. Este hecho, ha sido utilizado en numerosas
ocasiones como justificacion para defender que la bajada de los costes de despido no es
relevante para el uso de la contratacion indefinida. En este caso y en consistencia con
diversos estudios que muestran que es mas importante el procedimiento judicial que la
cantidad de la indemnizacion (véase Bertola, Boeri y Cazes (2000) o Ichino, Polo y
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Rettore (2003)), vemos que la explicacién no es muy diferente. De hecho, la realidad,
como expondremos a continuacion es que el proceso judicial detras del CFCI hace que de
facto los empresarios acaben pagando una indemnizacion por despido de 45 exactamente
igual a la de los contratos ordinarios, con lo que resulta que dichos contratos de fomento
no suponen una ventaje especial en términos de costes laborales para las empresas.

Cuando se introdujo el CFCI el proceso del despido para dicho contrato era el
siguiente. En primer lugar el empresario decide la causa de despido: si se trata de motivos
econdémicos u organizativos (i.e. objetiva) o si se trata de un mal comportamiento del
trabajador (i.e. disciplinaria). En segundo lugar, la autoridad judicial debe determinar si la
causa alegada por el empresario es procedente o improcedente. Si el despido es objetivo y
es declarado procedente la indemnizacion asciende a 20 dias por afio trabajado, con un
maximo de 12 mensualidades. Por otro lado el empresario no paga nada de indemnizacion
si el despido disciplinario resulta ser procedente. Por el contrario, si el juez declara el
despido improcedente, el empresario ha de pagar 33 dias en el objetivo’ y 45 en el
disciplinario, y ademas los salarios de tramitacion.

Figura 10: Distribucién de los despidos por tipos en Espafia (1989-2008)
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Fuente: Anuarios y Boletines de Estadisticas Laborales (MTIN)

" Esta es la principal diferencia del CFCI con el contrato indefinido ordinario. Este Gltimo tiene un coste de
45 dias por afio de servicio también en el caso de despido objetivo improcedente.
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En el afio 2002, la Ley 45/2002 (derivada de Decreto-Ley y sin acuerdo con
sindicatos ni organizaciones empresariales) introdujo una formula por la cual, si el
empresario reconoce de inmediato la improcedencia del despido y deposita la
indemnizacion en el juzgado, queda eximido del pago de los salarios de tramitacion. Esta
férmula ha cambiado radicalmente el panorama del despido en Espafia al desaparecer
practicamente desde entonces los procesos judiciales de despido. Como se puede ver en la
Figura 10, el porcentaje de los despidos que desde este afio utilizan este mecanismo, ha
aumentando de forma sustancial, sustituyendo esencialmente los despidos por conciliacién
individual, dado que las otras dos formas, los despidos colectivos via ERE y los despidos
por procesos judiciales, ya estaban perdiendo peso antes del afio 2002. Un problema que
surgié apenas aprobada esta ley es la duda juridica de si este procedimiento express se
podia utilizar también para el despido objetivo. Por este motivo, en el afio 2006, la Ley
43/2006 introdujo una modificaciéon aclaratoria estableciendo que cuando la empresa
utilice el procedimiento para el despido objetivo establecido en el Estatuto de los
Trabajadores con el CFCI también podra utilizar el automatismo para evitar el devengo de
los salarios de tramitacién de la ley 45/2002.

No obstante y a pesar de todos los intentos legales para conseguir que el CFCI
tenga un despido efectivo a 33 dias, lo cierto es que en la practica esto no esta ocurriendo.
La causa es nuevamente la judicializacion del proceso del despido. Algunas sentencias
judiciales interpretan que las empresas al depositar los 33 dias en el juzgado alegando una
causa economica lo que estan haciendo en realidad es un despido disciplinario encubierto
con el simple propdsito de reducir costes. Para ello, se analizan todos los detalles del
procedimiento del despido para ver si existe alguna anomalia que lo invalide lo cual
obligara a la empresa a acudir de nuevo a la via juridica que, si da la razon al trabajador,
tendra un coste mucho mayor al tener que asumir de nuevo los salarios de tramitacion
(hasta 60 dias habiles de salario) y en la mayoria de los casos el posterior pago de 45 dias
por afio trabajado.

Ante este panorama de incertidumbre en el procedimiento y teniendo en cuenta que
la via del despido disciplinario no requiere el pago del mes de preaviso, parece claro que
muchas empresas preferiran ir por esta via en la cual las diferencias entre el CFCI y el
contrato indefinido ordinario son nulas. Pero, en este caso el CFCI pierde toda ventaja
frente al contrato ordinario. Es mas, puede que con este tipo de contrato el trabajador se
sienta mas satisfecho e involucrado en la empresa al estar contratado con la via que mas
derechos le ofrece.®  En nuestra opinién es claro que la incertidumbre es la causa
fundamental que esta detras del bajo uso de los CFCI y por lo tanto la via para generalizar
su uso no es ampliar el colectivo de forma temporal como se hizo en 2006, sino eliminar
dicha incertidumbre para que las empresas tengan la certeza de que si tienen que despedir

8 Ver los argumentos a este respecto desarrollados en Toharia et al. (2008).
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al trabajador lo haran pagando 33 dias, es decir, con un coste inferior al del contrato
indefinido ordinario.

4 Fomento de la contratacion indefinida y segmentacion del mercado de
trabajo

La extension del Contrato Indefinido de Fomento de Empleo a un mayor nimero
de colectivos es, en el momento de escribir este articulo, una de principales opciones
barajadas para la futura reforma laboral. Merece pues la pena detenerse en analizar los
efectos que ha tenido hasta el momento la existencia de este nuevo tipo de contrato sobre
los flujos de entrada y salida del empleo y el desempleo, asi como en la estabilidad
laboral, desde su implantacién en el afio 1997. Desde entonces, tenemos de hecho en
Espafa tres tipos de trabajadores: aquellos que trabajan con un contrato temporal, los que
trabajan con un Contrato Indefinido Ordinario y aquellos que lo hacen con un Contrato
Indefinido de Fomento de Empleo.

Para realizar este anlisis utilizamos la Muestra Continua de Vidas Laborales, una
base de datos de historiales laborales creada por la Seguridad Social, que nos permite
analizar de manera muy detallada las transiciones entre empleo y desempleo de estos tres
tipos de colectivos durante el periodo 1997-2008. La mejor manera de comparar las tasas
de despido, reempleo y transicion directa entre empleos de estos trabajadores es mediante
la estimacion de sendos modelos de duracién para cada uno de los eventos considerados.’
En base a estas estimaciones podemos predecir y comparar dichas tasas para un individuo
medio de cara a estudiar las diferencias basicas en dichas tasas debidas al tipo de contrato
de cada trabajador, manteniendo constantes el resto de caracteristicas del trabajador asi
como del tipo de empleo que ocupa.

En la Tabla 2 se muestran las duraciones observadas en la MCVL de los empleos
activos a finales de 2008. Como se puede observar, las duraciones de los empleos
indefinidos son muy superiores a las de los empleos temporales, cuya duracion es, en su
gran mayoria, inferior a 3 afios (el 80% duran menos de 12 meses). Entre los empleos con
contrato indefinido las duraciones son mas cortas para aquellos con contrato de fomento
(éstas son todas menores a 11 afios dado que este contrato comenzé a usarse en 1997).

% Los resultados de estas estimaciones estan disponibles a peticion del lector interesado. Las variables
incluidas en el analisis son sexo, edad, cualificacion, base de cotizacién, duracién y afio. En la salida del
desempleo también se tiene en cuenta la percepcion de prestaciones por desempleo.
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Tabla 2: Duracion del empleo en funcion del tipo de contrato (MCVL)

Duracion Indef. Indef.
enafios  Temporal Ordinario Fomento
1 78,34% 14,78% 21,15%

2 11,09% 15,71% 18,20%
3 4,54% 11,76% 20,91%
4 2,07% 7,96% 19,66%
5 1,11% 6,95% 5,87%
6 0,77% 5,55% 3,79%
7 0,74% 9,43% 3,76%
8 0,37% 4,13% 2,01%
9 0,30% 3,86% 1,83%
10 0,27% 3,86% 1,67%
11 6 mas 0,41% 16,00% 1,15%
Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales (2008)

De la estimacion de las tasas de salida del empleo, en términos anuales, para cada
uno de los tres tipos de contrato analizados se obtiene la prediccion para el individuo
medio en la muestra de dichas tasas de despido condicionales en la duracion del empleo.
En la Figura 11, se muestran estas tasas para los cuatro primeros afios de empleo de cada
tipo de contrato. En ella podemos comprobar como para todos los afios estudiados y todas
las duraciones de empleo consideradas, las tasas de despido de los trabajadores temporales
son considerablemente méas altas que las de los trabajadores con Contrato Indefinido
Ordinario. Ademas, dichas tasas de despido se reducen considerablemente con la duracion
en el empleo. Como es natural, a mas tiempo empleado, mejor es el emparejamiento entre
el trabajador y la empresa y, por consiguiente, menor es la probabilidad de despido y
mayor la probabilidad de conversion de un contrato temporal en un indefinido. Sin
embargo, la Figura 11 muestra ya una de las principales caracteristicas del Contrato de
Fomento: las tasas de despido bajo este tipo de contrato son considerablemente mas altas
que bajo el contrato indefinido ordinario y, por otra parte, estas tasas de despido no bajan
con la duracion en el empleo para los tres primeros afios en la empresa. De hecho, para el
tercer afio son considerablemente mayores que para el resto de duraciones consideradas,
especialmente a partir del afio 2000. Este hecho debe estar relacionado, seguramente, con
la duracidn de las bonificaciones a la contratacion indefinida establecida en 1997 y que era
de dos afios. Tal y como se ha explicado en la seccion anterior, esto hace que, cuando se
agotan las mismas, la probabilidad de despido crezca y esto es precisamente lo que se
observa en los datos, sobre todo a partir del afio 2001.
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Figura 11: Tasas de salida del empleo en funcion de la duracién del empleo (1996-2008)
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En este estudio de salida del empleo, consideramos que los trabajadores pueden
salir hacia el desempleo, es decir, pueden ser despedidos, considerando que lo son cuando
pasan al menos de 30 dias desempleados, o pueden ir directamente a otro empleo, pasando
entre ambos un maximo de 30 dias en desempleo. Esta segunda causa de finalizacién del
contrato la Ilamamos transicion directa entre empleos y es la mostrada en las siguientes
figuras para cada uno de los tres grupos analizados. Consideraremos aqui la salida directa
a cada uno de los dos tipos de contrato indefinido existentes, dejando por tanto la salida al
contrato temporal como la categoria omitida en la estimacion.
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Como se puede comprobar en la Figura 12A, los trabajadores temporales tienen
una tasa de salida directa a un empleo indefinido bastante reducida (no mayor al 10% en
términos anuales). La salida directa es de hecho mayor a un contrato indefinido ordinario
que a un contrato de fomento lo que parece indicar que la politica de bonificaciones, en
particular la que bonifica la conversion de contratos temporales en indefinidos, no parece
haber logrado aumentar dicha tasa de conversion. Por el contrario, la transicion desde el
empleo con contratos de fomento hacia otros empleos con contrato indefinido si que es
considerablemente maés alta, como se puede comprobar en la Figura 12B.

Figura 12A: Tasa de transicion directa entre empleos desde la situacion de trabajador con
contrato temporal
(a) A un Contrato Indefinido de Fomento (b) A un Contrato Indefinido Ordinario
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Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales (2008)

En estas figuras podemos ver como, de nuevo, la tasa a la que finalizan los
empleos con contrato de fomento es muy superior cuando el empleo dura 2 o 3 afios lo que
estd indicando que es cuando se acaban las bonificaciones a la contratacion cuando el
trabajador, bien de manera voluntaria o involuntaria, cambia de empleo. De hecho, parece
que en la rotacién directa, con interrupciones por desempleo muy cortas, es mas probable
que el trabajador transite a un empleo con contrato indefinido ordinario que hacia un
nuevo contrato de Fomento. Como veremos después, este no es el caso para los que estan
en desempleo mas de 30 dias, cuyo principal destino es un nuevo contrato de Fomento.
Finalmente, en la Figura 12C tenemos la tasa de transicion directa para los trabajadores
con contrato indefinido ordinario. Estos, como es natural, tienen transiciones muy bajas a
contratos de Fomento siendo la mayoria de sus movimientos entre empleos con contrato
ordinario, especialmente en el primer afio de duracion de dichos empleos.
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Figura 12B: Tasa de transicion directa entre empleos desde la situacion de trabajador con
Contrato Indefinido de Fomento de Empleo

(a) A otro Contrato Indefinido de Fomento (b) A un Contrato Indefinido Ordinario
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Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales (2008)

Figura 12C: Tasa de transicion directa entre empleos desde la situacién de trabajador
con Contrato Indefinido Ordinario

(a) A un Contrato Indefinido de Fomento (b) A un Contrato Indefinido Ordinario
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Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales (2008)

Para el resto de trabajadores que salen del empleo, podemos estudiar sus tasas de
reempleo, una vez que estan desempleados mas de 30 dias. En las siguientes figuras
mostramos la tasa de salida del desempleo, es decir, la probabilidad de reempleo
condicional al tiempo que llevan desempleados para la muestra de trabajadores
despedidos. Como se comprueba en la Tabla 3 la mayoria de las experiencias de
desempleo consideradas en la muestra de estimacion tienen duracién inferior a 12 meses,
siendo, no obstante, algo mayores las duraciones de desempleo que terminan en un empleo
con contrato indefinido. La rotacion entre empleos es muy alta, sobre todo entre
trabajadores temporales, con duraciones en el desempleo de menos de seis meses.
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Tabla 3: Duracion de la estancia del desempleo
segun el contrato de destino a la salida (MCVL)

Duracion Indef. Indef.
(afos) Temporal Ordinario  Fomento
1 88,23 83,12 83,39

2 8,08 11,17 11,80

3 2,24 4,14 3,04

4 0,96 1,03 1,16

5 6 mas 0,49 0,54 0,61

Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales (2008)

Cuando analizamos la prediccion para el individuo desempleado medio en la
transicion del desempleo hacia un nuevo empleo con contrato indefinido ordinario o de
fomento, vemos en la Figura 13A que la salida al primer tipo de contrato esta concentrada
entre trabajadores que ya previamente tenian este tipo de contrato. No obstante, la
transicion entre el contrato de fomento y el contrato indefinido ordinario también es
importante, sobre todo en el primer afio de desempleo. Al igual que pasaba con la
transicion directa entre empleos, la transicion del contrato indefinido de fomento al
contrato indefinido ordinario parece tener una mayor importancia sobre todo a finales del
periodo analizado.
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Figura 13A: Tasa de salida del desempleo hacia contratos indefinidos ordinarios,
desde la situacion de:

(a) Trabajador con c. temporal (b) Trabajador con c. indef. de fomento
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Fuente: Muestra Continua de Vidas Laborales (2008)

Finalmente, en la Figura 13B se observa que la entrada en un contrato indefinido de
Fomento tiene una probabilidad muy baja, siendo un hecho observado béasicamente entre
trabajadores que ya previamente tenian este tipo de contrato. Por ello, podemos concluir
que al igual que ocurre con los trabajadores con contrato temporal, que rotan de manera
muy intensa entre un contrato y otro del mismo tipo, con interrupciones cortas de estancia
en el desempleo,’® parece haberse creado un nuevo grupo de alta rotacién en el mercado
de trabajo espariol: los trabajadores con contrato de fomento.

19 ver Rebollo (2009) y Garcia Pérez y Mufioz Bullén (2010) para un analisis de la excesiva rotacion del
trabajador temporal.
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Figura 13B: Tasa de salida del desempleo hacia contratos indefinidos de fomento
desde la situacion de:

(a) Trabajador con c. temporal (b) Trabajador con c. indef. de fomento
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5 Conclusiones

En este articulo se ha analizado el impacto de la reforma que entr6 en vigor en el
afio 2006. Llegamos a la conclusién de que esta reforma probablemente haya conseguido
en mayor medida que las anteriores el objetivo de reducir la tasa de temporalidad. La clave
de este resultado pudo haber sido la sustitucion de la bonificacion proporcional por otra a
tanto alzado, lo cual puede haber beneficiado esencialmente a trabajadores de bajo nivel
salarial. No obstante, como las otras dos reformas llevadas a cabo desde mediados de los
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afios 90, si bien en un principio se ha conseguido un volumen considerable de
conversiones de contratos temporales en indefinidos, su posible impacto se ha agotado al
cabo de un tiempo, por lo que tampoco ha conseguido reducir de forma significativa la
dualidad laboral. Por otra parte, la finalizacion del periodo de cobro de las bonificaciones
(que se ha extendido en esta reforma) ha coincidido con el inicio y mayor impacto de la
crisis econdmica, lo cual complica sobremanera una evaluacion objetiva de los beneficios
de esta medida.

En base a los resultados presentados en este trabajo, nuestra conclusion general es
que las reformas llevadas a cabo hasta la fecha han tenido escaso impacto sobre la
permanencia en la empresa de los trabajadores contratados por las vias favorecidas por las
mismas. La bonificacién a la contratacion indefinida consigue compensar los costes
generados por las indemnizacion por despido, pero Unicamente si la antigliedad en la
empresa no es muy grande. Dicho de otra forma, los empresarios despiden a un alto
porcentaje de trabajadores una vez acabado el periodo de bonificacion. Posiblemente una
de las claves para explicar estos problemas es que hay algo que no se tiene en cuenta de
manera efectiva a la hora de asignar las bonificaciones: el historial previo de contratacion
y despido de la empresa. Adicionalmente, las empresas que mas abusan de la rotacion
laboral son precisamente las que mas se benefician de estas politicas lo que es claramente
ineficiente.

En cualquier caso, y por fin, ya parece haberse aceptado que las bonificaciones no
son la politica mas adecuada por combatir la dualidad laboral en Espafia. Sin embargo, las
medidas que estan actualmente sobre la mesa del didlogo social no dejan de ser soluciones
parciales que pasan por intentar que se respete la causalidad de los contratos temporales y
los despidos objetivos, cambiar la duracion de los contratos temporales, limitar su
concatenacion, acercar los tipos de cotizacion o directamente las indemnizaciones por
despido con una extension de los contratos de fomento y, finalmente, aumentar los gastos
en inspeccion o reformar la justicia.'* Esto es, medidas que ya hemos intentado repetidas
veces en el pasado y no han funcionado. Ninguna de estas medidas puede cortar de raiz
las tres claves de la actual situacion de nuestro mercado de trabajo: (1) la enorme
diferencia existente en la practica (menos en la teoria) entre las indemnizaciones por
despido de fijos y temporales; (2) el nivel de las indemnizaciones por despido de los
contratos indefinidos son lo suficientemente altas para desincentivar la movilidad, la
inversion en formacion y el retorno a la actividad laboral en caso de que se produzca el
despido; y (3) millones de contratos de muy corta duracion se siguen firmando cada afio ya

1 como se ha explicado en la Seccion 3.2, la estrategia de extender el Contrato de Fomento a la
Contratacion Indefinida, creado en 1997, sera seguramente poco eficaz ya que el proceso judicial del despido
hace que este contrato sea, en términos de coste, equivalente al Contrato Ordinario.
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que la panoplia de contratos temporales existente, cada uno con su propia regulacion,
incentiva también un uso excesivo de la temporalidad.

Otras propuestas que no estan en el dialogo social podrian ser mucho més eficaces
para erradicar de forma progresiva la dualidad entre trabajadores fijos y temporales. Por
ejemplo, un “contrato Unico con indemnizaciones crecientes por antigliedad” permitiria
hacer frente a los tres problemas antes mencionados con unas indemnizaciones con un
perfil méas suave con el paso del tiempo en la empresa, que elimine cualquier tipo de salto
brusco y no alcance maximos tan elevados como los actuales. Ademas, con un contrato
unico, ya no caben diferencias entre fijos y temporales. No se cortan de raiz los dos
primeros problemas, pero al menos se pueden reducir al minimo. Tampoco garantiza que
no se siga abusando excesivamente de la rotacion laboral involuntaria, de ahi que también
sea interesante la fijacion de un sistema bonus-malus, que penalice a las empresas que mas
despiden y premie a las que tengan una politica de gestion de sus recursos humanos mas
racional. Pero no solo es crucial erradicar la dualidad con una medida de este tipo. Igual de
importantes deberian ser otras tres lineas de actuacion que se requieren para atacar otros
problemas importantes de nuestro mercado de trabajo: el sistema de negociacion colectiva,
el disefio de prestaciones por desempleo y la eficacia de las politicas activas. Estos son los
principales ingredientes incluidos en la Propuesta para la Reactivacion en Espafa
(www.crisis09.es/propuesta) que deberian tenerse muy en cuenta si queremos salir
fortalecidos de esta crisis econdmica con unas instituciones laborales y unas politicas de
empleo que puedan incentivar la creacion de empleo de calidad. Una reforma en este
sentido, tal y como se indica en Boldrin, Conde-Ruiz y Diaz-Gimenez (2010), ayudaria
sobre todo a que las empresas tomasen sus decisiones en un marco con menor
incertidumbre y de una forma mas eficiente, siendo ésta una clave para sentar las bases de
un nuevo modelo de crecimiento mas sostenible, con altas tasas de creacion de empleo y
una mayor productividad.
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Anexo- Efectos tedricos de la bonificacion a la contratacion indefinida

De cara a entender mejor los posibles efectos que tienen las bonificaciones a la
contratacion indefinida podemos pensar en el problema que resuelve una empresa que se
enfrenta a la decision de contratar 0 no a un nuevo trabajador con un contrato indefinido.
Si no lo contrata no obtiene ninguna renta del trabajador.*® Por el contrario si lo contrata
definimos A" como las ganancias adicionales (o el excedente extraordinario) de la
empresa'y @ como el salario que paga al trabajador. Ademas suponemos que el valor que
genera el trabajador estd sujeto a incertidumbre. Si, por ejemplo, la empresa esta
fabricando un nuevo producto para el que existe incertidumbre sobre la demanda final por
parte de los consumidores o sobre el precio final del mismo en un mercado con

competencia, podemos suponer que, con probabilidad B el valor que aporta el trabajador

a la empresa es A" =¢5°, mientras que con probabilidad 1-5 el valor que aporta el
trabajador a la empresa es A® =6, donde & > &

Supongamos también que el coste de despido que paga la empresa es F si decide
desprenderse del trabajador una vez contratado. Luego, una vez revelada la incertidumbre,
si la empresa decide despedir al trabajador debe pagar el coste de despido, —F, mientras

que si decide quedarse con el trabajador el beneficio que obtiene es A" — .

Una vez revelada la informacion, la decision del empresario es sencilla: si
A" — @ <—F el empresario despide al trabajador y en caso contrario continuara con él un
periodo méas. Es decir, una vez el trabajador ha sido contratado por la empresa cuanto
mayor es el coste de despido menor es la probabilidad de que sea despedido. El problema
es que el empresario no sabe cual va a ser el estado de la naturaleza hasta que ha
contratado al trabajador. Luego, su decision sera contratar Unicamente si la utilidad
esperada que obtendria en este caso es superior a la utilidad esperada de no contratar.
Concretamente, tomara la decision de contratar si:

,8(5+ - a))+ (1- B)-F)> 0= Condicién para contratar

Facilmente se puede ver que si F =0, es decir, si el coste de despido es cero
entonces el empresario contrata sin dudarlo al trabajador. Sin embargo, si el coste de

B
a-5)

sabe que si la actividad va mal le resultara especialmente caro proceder a despedirlos.

despido es muy alto, F > (é‘* —a)), la empresa nunca contratara trabajadores, pues

Se pueden analizar distintos casos, pero nos vamos a concentrar en el caso mas
interesante donde el trabajador Unicamente es despedido si el estado de la naturaleza es

p
-5
contratar al trabajador. Es decir, para un nivel dado de coste de despido, F, cuanto mayor
es la probabilidad de que el producto tenga éxito en el mercado, g mayor sea el

malo. En este caso, es facil comprobar que si F <

(6" - ) el empresario decide

12 Este supuesto es una simplificacién porque en la realidad existe una tercera opcion entre contratar 0 no
contratar con contrato indefinido y es contratar bajo un contrato temporal.
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excedente que recibe la empresa por contratar al trabajador, 6", 0 menor sea el salario que
le paga, @, mayor es la probabilidad de que se produzca la contratacion.

En este contexto una bonificacion a la contratacion tiene un efecto claro sobre la
probabilidad de contratar inicialmente a un trabajador pero ninguno sobre la permanencia
en la empresa del mismo. Para verlo, definamos la bonificacion como una cantidad de
recursos X~ que recibe la empresa si decide contratar al trabajador. Con la politica de
bonificaciones, la decision de la empresa de contratar a un trabajador se transforma en:

,8(5+ - a))+ - p)-F)+x>0= Condicion para contratar con la politica de bonificaciones

En otras palabras, la politica de bonificaciones aumenta en X los beneficios que
obtiene la empresa por realizar una contratacion, pero no tiene ningin impacto sobre la
permanencia en la empresa de los trabajadores pues no tiene ningln impacto sobre F ni
tampoco sobre A,

En definitiva, la politica de bonificaciones no es més que una forma de
subvencionar el coste de despido que pagan las empresas. Las empresas con esta ayuda
pueden perder el miedo a una contratacién inicial pero una vez cobrada la bonificacion la
decision de despedir al trabajador (y por lo tanto la permanencia en la empresa del mismo)
no se ve afectada por la misma. En este modelo, si la actividad de la empresa es boyante

(en nuestro modelo esto ocurre con una probabilidad ﬂ) el trabajador permanece en la

empresa y si la empresa va mal (con probabilidad 1_/3) el trabajador es despedido, con
independencia de la bonificacion recibida. De hecho, cuanto mayor es la indemnizacion
por despido o mayor es el riesgo de la actividad de la empresa, mayor ha de ser la
bonificacion para conseguir aumentar la probabilidad de contratar de forma indefinida.
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