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Resumen

El mercado laboral de Alemania y Espana, presentan unas peculiaridades
propias y, por tanto, ante una misma variable, la productividad laboral de diversas
economias va a reaccionar de manera diferente. Han sido numerosos los autores
que han realizado investigaciones para comprobar de qué manera influyen los
indicadores en la productividad laboral. En ese sentido, este analisis empirico
busca explicar las variables que influyen en la productividad laboral desde una
perspectiva juridico-laboral, en Espafia, desde que en 1985 entr6 en vigor el Real
Decreto 1989/1984 y en Alemania, desde la caida del Telén de Acero en 1989,
hasta 2018, ya que los afos siguientes han sido afectados por el factor COVID,
siendo una situacion extraordinaria, con medidas y resultados excepcionales, los
cuales podrian dafar las conclusiones. Tras realizar modelos de regresion
simple, se ha podido corroborar el comportamiento contra ciclico presentado por
la economia espafola respecto a la productividad laboral. Por lo tanto, se
concluye como problema del mercado laboral la elevada temporalidad y la rigidez
de dicho mercado frente al aleman y se sugiere un acercamiento en las

regulaciones laborales, con el fin de disminuir la tasa de desempleo en Espafia.
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Productividad laboral, mercado de trabajo, contratacion temporal, regresion

simple

Keywords
Labor productivity, labor market, temporary hiring, simple regression



iINDICE

1 CAPITULO | - INTRODUCCION ..o, 1
2 CAPITULO Il - ASPECTOS GENERALES DE LA PRODUCTIVIDAD ........ 2
2.1 DEFINICIONES A LO LARGO DE LA HISTORIA DEL CONCEPTO
“PRODUCTIVIDAD? ...ttt ettt e e e e e e aaeaaaeeaaaeessannnnnnnns 2
2.2 MEDICIONES DE LA PRODUCTIVIDAD ......cuuviiiiiiiiieieeeeeeeeee e 5
2.2.1 Productividad del capital.............ccoouiiiiiiiiiii e, 5
2.2.2 Productividad [aboral .............ccoooriiiiiii e, 7
2.2.3 Productividad multifactorial................cooooriiiiiii e, 11
3 CA:PiTULO 1] —'PRODUCTIVIDAD EN EL MERCADO DE TRABAJO
ESPANOL Y ALEMAN ...ttt e e e e e e aaaaee s 12
3.1 PRODUCTIVIDAD LABORAL EN ESPANA ..o, 12
3.1.1 El mercado de trabajo espaiol y sus efectos en el comportamiento
de la productividad............oooiiiiiii e 12
3.1.2 CONCIUSIONES ... eeeeeens 23
3.2 PRODUCTIVIDAD LABORAL EN ALEMANIA.......ooviiieieieee, 25

3.2.1 El mercado de trabajo aleman y sus efectos en el comportamiento de

[a ProdUCHIVIAAd .........ooeee e 25

3.2.2 CONCIUSIONES ..o 30
3.3 COMPARATIVA DE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL ENTRE
ESPANA Y ALEMANIA. ..o et e, 30
4  CAPITULO IV — CONCLUSIONES ... .oo oo, 35
5 REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ..o 37

6 ANEXO 1 e 39



1 CAPITULO | - INTRODUCCION

La productividad laboral es un tema de maxima actualidad, sobre el que
numerosos investigadores han realizado estudios empiricos para encontrar las
variables que determinan la evolucion de esta en el mercado laboral. En
concreto, nuestra atenciéon se ha centrado en el mercado laboral espafiol,
fuertemente castigado durante los ultimos afios y que presenta caracteristicas
propias. Para ello, hemos examinado la regulacion laboral de este mercado, junto
con la del pais mas rico de Europa, Alemania. Posteriormente, se ha realizado
un analisis de regresion lineal, con el propdsito de comprender las variables que
presentan una correlacion positiva o negativa con la productividad laboral de
ambos paises.

En ese sentido, el trabajo se ha estructurado en dos partes, a las que hay que
incluir un resumen, la conclusion, la bibliografia y un anexo. Tras esta primera
parte del trabajo, que recoge la introduccion, se han tratado los aspectos
generales de la productividad, donde analizamos, de manera breve, las
definiciones que se le han proporcionado a dicho concepto a lo largo de
diferentes épocas, la productividad del capital, la productividad laboral y la
productividad multifactorial. La tercera parte del trabajo se centra en realizar un
analisis de la regulacion laboral aplicada al mercado laboral espafol y aleman,
desde 1985 a 2018, y desde 1990 a 2018, respectivamente. Las fechas han sido
especificamente seleccionadas por causas que posteriormente seran
comprendidas, pero se debe hacer mencién a la fecha fin del estudio, la cual ha
sido escogida con el objetivo de no incorporar la variable COVID-19 en este
trabajo. Este tercer capitulo incluye tres partes.

En la primera, se valora la regulacién laboral del mercado de trabajo espafiol,
durante el periodo 1985 - 2018, que, a priori, puede considerarse determinante
del comportamiento de la productividad laboral y una conclusién al respecto. En
la segunda, se recoge de la misma manera, la regulacion laboral del mercado de
trabajo aleman y su respectiva conclusion. La tercera parte incluye un analisis
de regresion simple, a raiz de la base de datos que se ha construido, con el fin
de estudiar la relacion entre diferentes variables determinantes de la

productividad laboral. Se ha realizado tanto, en el caso de Espafa, como en



Alemania, y se ha mostrado una comparativa entre ambos paises. Para finalizar
el trabajo, se han incluido unas conclusiones y propuestas finales que recogen

los principales resultados del estudio.

2 CAPITULO Il - ASPECTOS GENERALES DE LA PRODUCTIVIDAD

2.1 DEFINICIONES A LO LARGO DE LA HISTORIA DEL CONCEPTO
‘PRODUCTIVIDAD”

Segun la Real Academia Espafiola en su ultima actualizacion 2020, el término
“Productividad” comprendido desde una visidon econdmica se entiende como la
relacion entre el producto final obtenido y los materiales utilizados, ya fueran
mano de obra, materiales o energia. Esta definicion tan aparentemente simple,
engloba en su profundidad una diversidad de variantes, las cuales permiten
acotar en mayor grado de nitidez dicho concepto. La época y los factores
disponibles del momento influyeron en los distintos autores para la compresién
de su significado.

La palabra “Productividad” fue mencionada por primera vez con el economista
francés y padre de la fisiocracia, Frangois Quesnay, en 1766 (S.XVIII). Quesnay
analizo el mantenimiento de la riqueza y en relacion, la productividad. Dicho autor
comprendia la agricultura como el origen exclusivo de productos netos, siendo
ésta “la unica labor que producia un excedente mayor a los recursos utilizados”
(Quesnay, 1766)2. Con esta interpretacion, se entendio a la Tierra como Unico
insumo capaz de ofrecer un producto final mayor al necesario previamente para
su obtencion. Obviando cualquier otro factor y sin ir mas alla de lo mencionado,
quedod una terminacidn escueta de lo que para él y el resto de los fisi6cratas
significaba la productividad.

El autor Adam Smith en el mismo afo, 1766, publicé su libro “La Riqueza de las
Naciones”, haciendo manifiesto de la importancia y adjudicando ser el principal

factor, al trabajador y su participacidn en la organizacion como precursor del

1 Real Academia Espafiola (2020). Diccionario de la lengua espafiola (23a. ed.). Madrid: Espasa-Calpe.
2 Quesnay, F. (1765). Escritos Fisiocrdticos. Madrid: Centro de Estudios Constitucionales.
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desarrollo tecnoldgico, con el objetivo de analizar la division del trabajo (Smith,
2020)3.
Un siglo mas tarde y en una linea de pensamiento diferente, Karl Marx en su
obra “El Capital™*, muestra la definicion de productividad como una relacién entre
las horas trabajadas y la cantidad de producto obtenido, entendiendo una mayor
productividad al alcanzar las mismas unidades de un producto en menos tiempo
de produccién.
El fildsofo francés Emile Littré, definié la productividad como simplemente la
“facultad de producir” (Littre, 1883)°, pero sin presentar un fundamento o analisis
determinado mas alla del deseo de producir.
Quesnay, Smith, Marx, Littre, y otros muchos autores no mencionados
propusieron las teorias y generaron los interrogantes para que a finales del siglo
XIX'y durante todo el siglo XX, estallara el pleno interés por la investigacidon y la
creacion de modelos de descomposicion de la productividad en detalle. Autores
como Fabricant (1959)8, Kendrick y Creamer (1965), Siegel (1976)” o Sumanth?®
(1979), involucrados en la comprension de la materia, empiezan a entenderla
como una relaciéon de producto y materiales empleados. La Organizacion para la
Cooperacion Economica Europea (OCEE), en 1950 publicé de manera formal
una explicacion de dicho concepto:
“Productividad es el cociente que se obtiene al dividir la produccion por
uno de los factores de produccion. De esta forma es posible hablar de la
productividad del capital, de la inversion o de la materia prima segun si lo
que se produjo se toma en cuenta respecto al capital, a la inversiéon o a la
cantidad de materia prima, etc.”. (OCEE, 1950)
Quince anos después, Kendrick & Creamer, determinaron que la variacion de la

productividad en las organizaciones se extraia mediante el analisis de los indices

3 Smith, A. (2020). La riqueza de las naciones (Libros I-ll-1ll y seleccién de los Libros IV y V). (Trad. C.
Rodriguez). Espafia: Alianza editorial (Original en inglés, 1776). Paginas: 33 - 48

4 Marx, K. (2008). El capital Tomo 1/Vol.1 Libro primero El proceso de produccién del capital. (Trad. P.
Scaron). México: Siglo XXI Editores, S.A. de C.V. (Original en aleman, 1867). Paginas: 203 - 211

5 Littré, E. (1883). Dictionnaire de la Langue Fracaise Contenant... la Nomenclature... la Grammaire... la
Signification des Mots... la Partie Historique...I'Etymologie. Paris: Hachette & Cie

8 Fabricant, S. (1959) Productivity and the Increase in National Product. (S. F), Basics Facts on Productivity
Change Cambridge: NBER. Paginas: 18 - 22

7 Siegel, I.H. (1976), Company Productiviy: Measurement for Improvement. Kalamazoo: Upjohn Institute
for Employment Research. Paginas: 23 - 39

8 Sumanth, D. (1979). Productivity Measurement and Evaluation Models for Manufacturing Companies.
lllinois: lllinois Institute of Technology



de productividad total a la par de los indices de productividad parcial. Por ello,
dieron nombre y definicion a tres estilos de productividad: productividad total,
productividad factor total y productividad parcial (Kendrick & Creamer, 1965)°.
En el analisis de los diferentes estudios de Sar Levitan y Diane Werneke con la
publicacion en 1984 de su libro “Productividad: problemas, perspectivas y
politicas (estudios de politicas en materia de empleo y bienestar)” concluyeron
como indicador comun para medir la productividad, el producto sobre el numero
de empleados o empleados por hora. Ademas, reconocieron teorias como la del
economista Edward Denison'®, quien afios atras, en su modelo de productividad,
incluyo los factores tierra, trabajo y capital, los insumos obtenidos por unidad de
input, el desarrollo en la educacion, las condiciones legales medio ambientales
y de capital humano, y las economias de escala, ademas de factores irregulares
como la intensidad de la demanda.

Con la entrada del siglo XXI, las organizaciones asiatica y europea de
productividad describen, desde una perspectiva psicoldgica dicho término,
entendiéndola como la conviccion en el desarrollo humano, siendo valorada
como una aptitud intrinseca del trabajador, cuyo propédsito consiste en la mejora
continua y el aprovechamiento de las nuevas tecnologias y procedimientos para
su bienestar y felicidad.

Concluyendo con los términos y definiciones de “Productividad” mencionados,
se alcanza la comprensién del propdsito de estos autores. Siendo en términos
generales la productividad, un concepto causante de efectos y resultados en el
desempefio de todo un pais y su crecimiento econdémico. Por ello, es de vital
importancia comprender que no existe una definicion unica que englobe todos
los estilos de productividad, ya que dependiendo del insumo utilizado sera una

explicacion u otra mas apropiada para la variable a estudiar.

9 Kendrick, J. Wy Creamer, D. (1965). Measuring Company Productivity: Handbook with case studies. New
York: National Industrial Conference Board.

10 Denison, E. (1962). The sources of economic growth in the United States and the alternatives before Us.
USA: Committee for Economic Development. Paginas: 151-157
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2.2 MEDICIONES DE LA PRODUCTIVIDAD

2.2.1 Productividad del capital

A fin de comprender desde una vision especifica la productividad, dicho término
se aplicara como variable métrica al capital. Entendido éste desde dos
perspectivas diferentes, pero no contrapuestas: capital de bienes de equipo y
capital financiero.

La productividad de los bienes de equipo engloba la capacidad de la produccion
unida al tamafo del stock de capital. Aplicando este modelo a la teoria de los
rendimientos decrecientes de Ricardo (1981)"", por unidad adicional de capital
la produccion sera cada vez menor llegado a cierto punto. Esta teoria relacionada
con la gestion empresarial debe ser valorada para la correcta inversion en los
bienes de equipo que la conforman, puesto que una inversion excesiva de stock
no generara en el largo plazo mayor productividad. En dicho sentido, Jorgenson
y Griliches (1967)'? exponen como solucion para la correcta inversion en bienes
de equipo, la ponderacion de activos a través de la valoracién de su rendimiento
marginal, cuyo fin sera comprender la importancia de dicho bien en la actividad

ordinaria empresarial.

11 Ricardo, D. (1891). Principles of Political Economy and Taxation. London: George Bell and sons.
12 Jorgenson, D.W vy Griliches, Z. (1967). The Explanation of Productivity Change. St.Louis: The Review of
Economic Studies. Paginas: 250-254.



Grafico 1: Rendimientos Marginales Decrecientes (RMD). Ricardo (1981)
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Fuente: elaboracion propia a partir de la teoria de RMD de Ricardo (1981)

Respecto a la productividad del capital financiero, a través del apalancamiento
financiero debera ser analizada la importancia del coste de los recursos propios
y ajenos en la organizacién. Cuyo fin sera conocer cual de estas dos vertientes
proporcionan en la empresa una mayor productividad, en tanto el plazo temporal
inferior, igual o superior al afio siendo entendida como planificacion en el corto o
largo plazo. Segun la teoria del trade-off o compensacion de Myers (1977)'3, el
endeudamiento ajeno moderado proporciona en las organizaciones la posibilidad
de una disminucion en la carga impositiva mayor que el de autofinanciamiento.
De esta manera cuando estas organizaciones adquieren el punto de equilibrio
exacto entre los recursos ajenos y propios, incrementan su valor y no tienen
alicientes para ampliar su deuda puesto que una unidad monetaria agregada en

el endeudamiento supone una disminucién marginal neta de dicho valor, dicho

13 Myers, S. C. (1977). Determinant of corporate borrowing. Journal of Financial Economics, Volume 5,
Issue 2. Paginas: 147 - 165



resultado representa nuevamente la teoria de Ricardo (1981). Asi pues, se
debera conocer cual es la cantidad necesaria de deuda que puede permitirse
una empresa para obtener beneficios fiscales y seguidamente, analizar cual sera
la productividad generada por este capital financiero. Una formula de analisis de
dicho concepto se puede expresar de la siguiente manera:

Recaudacion neta del periodo n

Productividad del ital fi J =
roductividad del capital financiero Resultado neto del periodon

Recaudacion neta del periodo n: ingresos x precio de venta
Resultado neto del periodo n: ingresos — gastos, una vez deducidos impuestos

2.2.2 Productividad laboral

En este apartado seran examinadas las variables cualitativas y cuantitativas
respectivamente, necesarias para la comprension de resultados en el analisis de
la productividad laboral desempefiada por el trabajador. La Teoria de las
Necesidades de Maslow (1943)'* sera estudiada en su profundidad y comparada
desde una perspectiva laboral. Ademas, se proporcionaran soluciones en el
estudio métrico de la productividad laboral dentro de las organizaciones.

Perea (2006)'5, concluy6 que las personas a través de una constante relacién
social laboral cooperan en el desarrollo del hecho productivo, por lo que el factor
personal psicoldgico interviene en el resultado final de este hecho. Ademas,
unido a Delgadillo (2003)'6, se entiende al componente humano como el factor
de mayor relevancia, puesto que es el mas involucrado, y dependiendo de sus
capacidades y entusiasmo de este, la productividad alcanzada en la creacion del
hecho productivo sera de mayor o menor indole. En 2006, Quijano incluyé como
variable externa al trabajador, el método decisivo que utiliza la empresa para la
persecucion de sus metas, infiriendo en el impacto que tiene en las personas

que la componen. Estos autores junto con los ya mencionados anteriormente,

14 Maslow, A. H. (1943). A theory of human motivation. Psychological Review, 50. Pagina: 370 — 386

15 perea, J. L. Gestién de recursos humanos: enfoque sistémico en una perspectiva global. Revista 1IPSI,
Vol.9, 1. Paginas: 109 - 122

18 Delgadillo, 2003, “Modelo para evaluar la productividad en micro, pequefias y medianas empresas de
la cadena productiva de la electrénica, la informatica y las telecomunicaciones en el estado de Jalisco,
México”, pagina: 4



proporcionan diferentes condicionantes a valorar en el analisis cualitativo y
cuantitativo de la productividad laboral.

Como factores a considerar para la correcta medicién de la productividad laboral
en la empresa, se debe entender como primordial el capital humano y las
variables internas y externas que lo rodean.

En primer lugar, se valorara la persona o trabajador como ser individual y unico,
adecuando a éste al propdsito laboral que desempefie, asi pues, su estado de
salud (fisico y mental) y nivel educativo deberan ser examinados. Escobar
(2015)", sefalo que, en la ejecucion de cualquier tarea, es vital la proteccion
integra tanto fisica como mental del operario, al mismo tiempo que se debe
prestar la suficiente atencién a los riesgos que puedan suceder, propios de la
labor desempefiada. En segundo lugar, pero no menos importante, se entiende
que el entorno o lugar de trabajo también debera ser atendido, ya que esta
condicionado por factores ambientales (nivel de ruido, alumbrado y temperatura),
horarios (jornadas laborales, horas extraordinarias o descansos) y relaciones
humanas (nivel de reconocimiento y estilo organizativo), que afectaran en
diferente grado al trabajador dependiendo de sus capacidades y aptitudes, y
ademas, seran en medida el resultado de la motivacion y el desempeio de la
tarea a realizar por este.

Segun Abraham Maslow (1943), las personas se estimulan por objetivos, y por
ello desarrollé su teoria de las necesidades, explicando de manera piramidal
cinco escalafones basicos para la comprension del punto de partida en el que se
encuentra cada individuo.

Maslow (1943), de manera jerarquizada entiende como base, las necesidades
fisiologicas del individuo, siendo la alimentacion, el descanso o el acceso a un
vestuario digno, el primer factor a alcanzar. Se entiende en el ambito laboral, que
este peldafo ha sido cubierto en el momento en el que el trabajador se incorpora
en la organizacion, puesto que el salario otorgado sirve como medio para cubrir
dichas necesidades. Ecuador: Trabajo de grado. Psicologia Industrial.
Universidad Técnica de Ambato

17 Escobar, T. E. (2015). La seguridad industrial y los riesgos laborales en los colaboradores de
Av.Electronics de la ciudad de Ambato. Ecuador: Trabajo de grado. Psicologia Industrial. Universidad
Técnica de Ambato. Paginas: 21-30.



En segundo lugar, el autor sostiene el factor seguridad como siguiente objetivo
a lograr. Aqui se debe comprender la diferencia entre los paises en desarrollo y
en subdesarrollo, puesto que dependiendo donde se encuentre la persona,
puede que cubrir el primer peldafio sea suficiente para alcanzar la motivacion
necesaria en el lugar de trabajo asignado. En medidas generales, las personas
pertenecientes al nucleo de paises desarrollados buscaran la seguridad, siendo
materializada en forma de un contrato de trabajo fijo, planes de pensiones para
la jubilacion o la compra de una vivienda en un barrio seguro, entre otros. En
este apartado, dentro de la organizacion el individuo perseguira alcanzar por su
valia profesional, la tranquilidad personal. La carencia de seguridad en el ambito
laboral puede causar estrés en el trabajador, llegando a culminar, como indica la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) en resultados fisiologicos, animicos,
cognitivos y conductuales negativos, representados finalmente en el detrimento
de la productividad laboral, por lo que esta variable no debe ser tenida en cuenta
como un simple objetivo del trabajador, si no de toda la organizacion si en el
corto y largo plazo se esperan alcanzar los resultados deseados.

En tercera posicion y una vez cubiertos los dos escalones posteriores, las
necesidades sociales aparecen en el individuo. La familia, los amigos o las
relaciones romanticas cobran importancia. El filosofo Aristoteles (384-322 a.C),
en su cita “El hombre es un ser social por naturaleza” dejo presente la
importancia de esta necesidad, queriendo resaltar en ella la condicion del ser
humano del deseo por estar en contacto con otros como él. En la perspectiva
laboral, dicha cita vuelve a mostrar todo su valor, pues como menciono la
profesora Mar Sabadell, en el articulo publicado por Nereida Carrillo para la
Universitat Oberta de Catalunya en 2017, un ambiente laboral cooperativo entre
los miembros que lo conforman, se traduce en una disminucion de la tension
psicologica y una mejoria en el estado animico de todos ellos. Esta situacidon
genera ventajas como una menor rotacion en la organizacion, lo que propiciara
a una mayor productividad, dado que el empleado conocera en mayor grado las
tareas que le involucran y para el empresario podra ser un incentivo en cuanto a
la inversion en desarrollo y formacion de la plantilla, reforzando nuevamente el
concepto de seguridad para el trabajador.

En pendltima posiciéon, Maslow (1943) afade la estima, definida como la
necesidad del reconocimiento de metas, logros u objetivos alcanzados por el
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individuo, y el estatus o prestigio que le pueda ofrecer su entorno. En diversas
ocasiones las organizaciones tienden a confundir este tipo de reconocimiento
simplemente con una variable del tipo financiera como el salario, pero segun
Belcher (1981)'8, un plus salarial no siempre incentivara al trabajador, por lo que
no tendra efectos en la productividad. La consideraciéon de otros métodos de
valoracién del trabajo como expone Chivenato (2017)'® produciran en reiteradas
ocasiones mejores resultados en lo que respecta a la productividad. Entre estas
formulas de desempefio, destaca la promocion interna, una mayor seguridad en
el puesto de trabajo, o la delegacion de responsabilidades en el empleado como
precursores en el largo plazo de una mejor calidad y aumento de resultados.
Para concluir, en la cuspide piramidal, Maslow (1943) situa el concepto
autorrealizacion, comprendido por la satisfaccion plena del individuo al haber
alcanzado todos los peldafios posteriores en la piramide. Alcanzado este nivel,
ya no se buscara cubrir ninguna de las necesidades anteriores, puesto que se
entienden como cubiertas. En el desempefio laboral del trabajador, haber
alcanzado esta posicién supondria la posibilidad de una disminucion en el largo
plazo de la productividad laboral, pues no se mantendra facilmente satisfecho a
este individuo. La empresa debera estudiar las variables que pueda
proporcionarle para conseguir mantener su interés en las tareas que
desempenia.

Comprendidos los objetivos motivacionales a alcanzar por las personas segun la
teoria Maslow, se entiende la necesidad de valorar con métricas la persecuciéon
de una elevada productividad laboral en el entorno empresarial.

La Camara de Comercio de Madrid en su articulo “Como medir la productividad
de los empleados™ publicado en 2019, proporciona algunas técnicas
cuantitativas para el analisis de la productividad laboral.

Entre las formulas presentadas se encuentran:

18 Belcher, D. (1981). Sistemas de retribucién y administracidon de salarios. Barcelona: Ediciones Deusto,
S.A. Paginas: 19-21y 158 - 163

19 Chivenato, I. (2017). Administracién de recursos humanos. 102 ed. Espafia: McGraw-Hill. Paginas: 108 —
112y 223 -224

20 Camara de Madrid, (22/05/2019), https://www.mba-madrid.com/empresas/medir-
productividad-empleados/
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- Productividad por objetivos, definida segun el numero de productos o
servicios sefalados por la organizacion para desempefar por el
trabajador.

N2 productos o servicios finalizados

Productividad por objetivos =
P J N2 tareas asignadas por trabajador

- Productividad por horas, con la que se analizara el tiempo dedicado por
el empleado para la realizacion de la tarea encomendada.

N¢ tareas asignadas por trabajador

Productividad h =
roquctividaa por nroras N¢ horas realizadas por trabajador

- Productividad por ventas, siendo esta técnica enfocada a los logros de
negociacion alcanzados.

N2 productos o servicios vendidos

Productividad tas =
roquctiviaad por ventas N? horas realizadas disponibles

Segun la variable a analizar, se debera seleccionar la técnica mas apropiada al
resultado deseado de obtener.

Conocer los resultados, asi como los objetivos a alcanzar por el trabajador,
generara en éste una mejoria en la organizacion de su tiempo y desempefio en

las tareas, concluyendo en resultados positivos de productividad laboral.

2.2.3 Productividad multifactorial

Una vez desarrollados los conceptos productividad del capital y productividad
laboral, se procede a la comprension de la productividad multifactorial (PMF).
Este modelo de productividad es comunmente confundido con la productividad
total de los factores (PTF) debido a su elevada semejanza, aunque dependiendo
del contexto podra ser aplicado un nombre u otro entendiéndose de igual manera
el propésito a estudiar. La diferencia que se encuentra entre ambos segun.
Schreyer y Pilat (2001)?" es la aceptacién de mas de un factor productivo (PMF)
o la incorporacién de todos los insumos del proceso productivo en el calculo
(PTF). Dependiendo de la informacion disponible y del propdsito perseguido, los
autores comprenden que sera mas aceptado la seleccion de un modelo u otro.

En definitiva, la productividad multifactorial permite medir la eficiencia de mas de

21 schreyer, P. y Pilat, D. (2001). Measuring Productivity. Paris: OECD, Economic Studies
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un factor, con el fin de comprender el peso de cada uno y ver cual es mas
significativo en términos productivos.
A fin de conocer de una manera sencilla como se aplica la productividad
multifactorial en relacion con la produccion, se observara en la ecuacion
siguiente, la funcion Cobb-Douglas:
Y = AK*LF

Se entiende como produccion a Y, siendo el resultado de AK*LE, donde A,
representa la variacion tecnologica o productividad multifactorial experimentada
por la economia, Ly K representan el factor capital y trabajo respectivamente, y
ay B muestran el peso que tienen en la economia dichos factores, siendo
acotado su valor entre 0 y 1 respectivamente para cada variable.
Esta funcion muestra unas caracteristicas especiales. En primer lugar, se
entienden unos rendimientos constantes a escala dependientes de la relacién
entre ay B, siendo B+ a =1, seguidamente, una productividad marginal
positiva y decreciente??, y para finalizar, una elasticidad de produccién constante,
capaz de medir las variaciones porcentuales de produccion.
Con estos condicionantes queda comprendida la funcién de produccién en la
siguiente ecuacion:

%AY = (%AA) + a(%AK) + (1 — B) * (%AL)
Esta funcién permite el calculo tomando como variable independiente a la
productividad multifactorial del mismo modo:

%AA = (%AY) + a(%AK) + (1 — B) * (%AL)

3 CAPITULO Il — PRODUCTIVIDAD EN EL MERCADO DE TRABAJO
ESPANOL Y ALEMAN

3.1 PRODUCTIVIDAD LABORAL EN ESPANA

3.1.1 El mercado de trabajo espaiol y sus efectos en el comportamiento de la

productividad

22 Explicado con anterioridad en el apartado 2.2.1 Productividad del capital.
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3.1.1.1 Regulacion laboral

En 1978 se aprobd en Espafia la Constitucion que dio paso a la transicidn politica
democratica del pais. Este hecho segin Molina (2003)?, gener6 el
estancamiento de la actividad econdmica junto con el aumento de desempleo y
la subida sistematica de precios. Ademas de la inestabilidad politica, otro
agravante, fue reiteradamente la crisis de los precios del petr6leo que se vivio en
1979, la cual afectd significativamente a Espafia, debido a su elevada necesidad
de importacién de dicho material. Estos factores junto a algunos mas,
desencadenaron en Espafa una situacién de crisis, la cual requirié de medidas
resolutorias.

En materia de contratacion laboral, hasta la fecha, Espana contaba con un
modelo rigido. La ley de Relaciones Laborales de 1976 exponia predileccién por
el estilo de contratacién laboral indefinido frente a la contratacion temporal. El
estilo de contratacion temporal se encontraba reconocido en el Estatuto de los
Trabajadores de 1980, pero simplemente era aceptada por causas de caracter
ocasional (obra o servicio determinado, razones eventuales o sustitucion).
Debido a la situacién creciente de desempleo que se presento en el pais en el
periodo comprendido desde 1979 a 1985 como se aprecia en el grafico 2, se
aprobé el Real Decreto 1989/1984, de 17 de octubre, publicado en el BOE, por
el que se reguld la contratacién temporal como medida de fomento del empleo.

23 Molina, J. et al. (2003). Una visién macroeconémica de los veinticinco afios de vigencia de la
Constitucion espafiola. Madrid: Banco de Espafia. Pagina 7
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Grafico 2: Tasa de desempleo en Espafia (1979 -1994)
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Fuente: elaboracién propia con datos obtenidos de la OCDE

Con dicho objetivo presente, se promocionaron y ensancharon los métodos de

aplicacién en materia de contratos, entre los que se encuentran:

El contrato de fomento al empleo: en cuyo primer proposito se especificd
que solo tendria capacidad para casos concretos como los trabajadores
en edades avanzadas, personas con discapacidad® o personas sin
experiencia. Con la entrada en vigor de la Ley 32/1984 quedan exentas
estas restricciones y abarca a cualquier persona que se encuentre en
situacion de desempleo, ademas de la capacidad de contratacién bajo
esta modalidad independientemente del numero de empleados activos en
la empresa. Deja especificado la necesidad de renovacion cada seis

meses durante un periodo no superior a tres anos.

Contrato eventual por circunstancias de la produccion: se expreso la
obligacion de incorporar la razén concreta y el tiempo determinado del
motivo de celebracion de este contrato.

24 Se acufia el termino “personas con discapacidad” a pesar de que en la Ley 32/1984 se denomine como
“minusvalidos”, ya que segun la disposicion adicional octava de la Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de
Promocion de la Autonomia Personal y Atencién a las personas en situacion de dependencia, las
referencias que en los textos normativos se efectian a “minusvalidos” y a “personas con minusvalia”, se
entenderan realizadas a “persona con discapacidad” o “personas con discapacidad”
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- Contrato de trabajo en practicas: se incremento el periodo de duracion a

cuatro anos desde la obtencion del titulo.

- Contrato de formacién: se prorrog6 hasta los veinte afios y en el caso de
que el empleado presente algun tipo de dependencia queda suprimida

fecha limite de aplicacion.

- Contrato a tiempo parcial: “El trabajador se entendera contratado a tiempo
parcial cuando preste sus servicios durante un determinado numero de
horas al dia 0 a la semana, o de dias a la semana o al mes, inferiores a
los dos tercios de la proyeccion sobre tales periodos de tiempo de la
jornada habitual en la actividad”, con anterioridad este contrato
simplemente se consideraba cuando las horas de trabajo fueran menor al

usual.

- Contrato de lanzamiento de nueva actividad: se permitio la reanudacion

trimestral no superior a tres anos.

La incorporacion de estas modificaciones en el Estatuto de los Trabajadores
demuestra en el grafico 2 que el objetivo perseguido fue alcanzado, puesto que
la tasa de desempleo disminuyd. Pero como contrapartida, generé un cambio en
el modelo de contratacidn, ya que como se aprecia en el grafico 3 los contratos
temporales se mostraron en alza. Al mismo tiempo, inicié una permutacién en
las fluctuaciones ciclicas de la productividad laboral espafola, por lo que se
entiende que este mecanismo para el corto plazo pudo generar resultados

positivos, pero a la larga causo6 desequilibrios.
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Grafico 3 Contratacion temporal en Espana (1987 — 2019)

40
35
30
25
20
15

10

0
1987 1989 1991 1993 1995 1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015 2017 2019

Fuente: elaboracién propia a partir de datos de la OCDE

Segun el Boletin de Inflacion y Analisis Economico (BIAM) de la Universidad
Carlos Ill de Madrid en 201225, la reforma en el modelo de contratacion provocd
a partir de 1985, un movimiento contra ciclico en la productividad no
experimentado por la economia del pais hasta la fecha. El coste de un trabajador
segun Molina (2003), se calcula comparando el producto marginal entre su coste
marginal. Asi pues, con la entrada de estas nuevas medidas, la contratacion
temporal permiti6 el aumento de empleo en periodos alcistas en mayor
proporcion que lo necesitado por las empresas, puesto que recurrir al despido
de trabajadores temporales en fases recesivas suponia un menor coste
marginal. Al mismo tiempo, en periodos de contraccion econdmica el numero de
trabajadores despedidos aumentaba en mayor medida en comparacion con las
fechas anteriores, por lo que en estas fases la tasa de desempleo se acrecentaba

mas rapidamente.

La facilidad de modificar el factor trabajo como férmula de ajuste en etapas de
crisis, fue aplicada por las empresas abogando por su propio beneficio. Segun

Segura et al (1991), el contrato de formacion fue mayoritariamente aplicado en

25 Universidad Carlos Il de Madrid. (2021). El comportamiento reciente de la productividad en la economia
espafiola. Paginas: 50-51
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las personas de edad inferior a veinte ainos, el contrato de practicas fue utilizado
entre las edades de veinte y veinticuatro afios, y en el caso de no poder ser
aplicado por no cumplir el trabajador con las caracteristicas necesarias, se
aplicaba el contrato temporal de fomento del empleo, siendo este ademas

utilizado para las edades superiores a veinticuatro afos.

Se podrian concluir entonces, unos resultados que llevaran a la menor inversién
de las organizaciones en la formacion de sus miembros estacionales, ya que no
se conocen con certeza si esa inversion sera fructifera, la desmotivaciéon por
parte de los trabajadores, los cuales no tienen alicientes para entregarse con
motivacion a la empresa, puesto que conocen el fin de su estancia en ella o la
rotacion de empleados en la compafiia. Estas razones podrian socavar la
hipdtesis de que la contratacion temporal, causara estragos en la productividad,
y bien es cierto que los incrementos de la productividad fueron inferiores como
se aprecia en el grafico 4, pero mas tarde se abordara dicha cuestidon

nuevamente.

Grafico 4 Productividad Laboral en Espaia (1979 — 1994)
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Fuente: elaboracién propia con datos de Penn World Table

Asi pues, lo que si queda reflejado en el marco laboral espafiol, es que la
regulacion implementada en 1984, condujo a una perdida del principio de
causalidad de los contratos temporales, y a la par un cambio en el sistema de
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contratacion del mercado espafol, siendo predominante el modelo temporal

frente al contrato indefinido.

En 1994, con el propdsito de subsanar la alta temporalidad que la regulacion de

1984 habia creado, se promulgé la Ley 10/1994, de 19 de mayo.

Esta ley modifica nuevamente el Estatuto de los Trabajadores, tomando puntos

a tratar entre otros:

Disminucion de la contrataciéon temporal, retomando el principio de
causalidad y acotando el uso de dicho contrato a la finalidad prevista
legalmente.

Incorporacién en el mercado laboral a la poblacidn sin experiencia a través
del contrato en practicas o de aprendizaje.

Incorporacion y regulacion de las empresas de trabajo temporal.
Aumento en las causas del despido objetivo.

Flexibilizacion de la conciliacion laboral (jornadas, movilidad geografica...)

Con estas bases se aplicaron en el contrato de fomento al empleo, contrato de

aprendizaje y contrato de practicas las siguientes incorporaciones:

C. Fomento al empleo: aplicacién en casos concretos con personas que
se hubieran encontrado en situacion de desempleo por un periodo
superior de tiempo de un afo.

C. de Aprendizaje: se acota la edad entre los dieciséis y veinticinco afios,
sin necesidad de haber obtenido en la fecha de incorporacion el titulo de
estudios, y la regulacién de su retribucion queda fijjada por convenio
colectivo.

C. en Practicas: sera necesario para su aplicacion la disposicién de
titulacion académica o formacién profesional. Con un plazo minimo de
seis meses y una duracion no superior a dos afios. La retribucion sera
fijada por convenio (no siendo el primer afio menor al 60% del salario
fijado por convenio para un empleado que realice la misma posicion y el

75% el segundo afno).
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Tabla 1 Contratos temporales e indefinidos en Espana (1994 — 1997)

1994 1995 1996 1997
TOTAL 6041000 | 7330000 | 8628000 | 10094000
Duracién del contrato
Indefinidos 204000 367000 354000 708000
Temporales 5836000 | 6963000 | 8273000 | 9386000

Fuente: elaboracion propia con datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE)

Como se aprecia en la tabla 1 en 1994 el 97% de los contratos eran de caracter
temporal frente al 3% de indefinidos. Con la nueva ley 10/1994 entrada en vigor,
los efectos contextualizados en el plano temporal hasta 1997, se puede apreciar
en la ultima fecha sefalada una disminucidn de 4 puntos porcentuales en la
presencia de contratos temporales en el pais. Aun con esta ley presente, si se
puede concluir una pequefa disminucién en el modelo de contrato temporal, pero
no suficiente como para cambiar la estructura contractual del pais, ya que las
organizaciones siguieron contratando en las diferentes modalidades de contrato
temporal a pesar de las limitaciones presentadas, por lo que la productividad
siguid presentando un movimiento contra ciclico como anteriormente se
menciono. %6

En 1997, se realiza otra reforma en busca, nuevamente de alcanzar la
disminucién en el sistema de contratacion laboral temporal. Para ello es
introducen modificaciones en los contratos vigentes y se incorpora una nueva
modalidad de contratacion para impulsar al contrato indefino, segun la ley
63/1997, de 26 de diciembre:

- Contrato de fomento de la contratacion indefinida: Nuevo en materia de
contratacion, enfocado a la poblacion con dificultades para la insercion
laboral. Entre ellos, jévenes entre dieciséis a treinta afios, mujeres con
edad superior a cuarentaicinco afos, en empleos de escasa presencia
femenina, personas con dependencia, poblacion activa durante seis

meses, y trabajadores temporales.

26 En el periodo comprendido entre 1994 hasta 1997, cabe sefialar como el resultado, una disminucién en
la tasa de paro y mejores condiciones laborales.
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Contrato por obra o servicio determinado: Debera tener causa cierta para
su celebracion e independencia de la actividad corriente de la empresa,
asi como su duracion podra ser temporalmente indeterminada.

Contrato eventual por circunstancias de la produccién: Se realizan
modificaciones temporales, en concreto: “La duracion del contrato no
podra superar las tres cuartas partes del periodo de referencia que se
establezca”.

Contrato de relevo: Siempre que un trabajador reuna los términos
requeridos para tener derecho a la pension contributiva de jubilacién de la
Seguridad Social, podra pactar con la empresa una disminucion de
jornada y remuneracion salarial. Al mismo tiempo la organizacidon debera
concertara un contrato a tiempo parcial con otro trabajador en situacion
de desempleo, asi pues, se conserve cubierta toda la jornada.

Contrato de formacion: Reemplaza en parte el contrato de aprendizaje,
mejorando la situacién salarial y en materia de Seguridad Social. La edad
del empleado no podra ser superior a veintiun afos y la empresa debera
fijar el tiempo en formacion de este y sus destrezas alcanzadas.

Con esta reforma se alcanza el objetivo de un incremento en el sistema de

contratacion indefinida, permitiendo en parte el control del elevado crecimiento

en materia de contrataciéon temporal que se estaba viviendo. Aun asi, con estas

mejoras no se consigue reestructurar el modelo de contratacion espariol, siendo

predominante la contratacion temporal.

Tabla 2 Contratos temporales e indefinidos en Espana (1997 — 2001)

1997 1998 1999 2000 2001

Total 10093565 | 11663279 | 13235477 | 13924592 | 14056484

Duracioén del contrato

Contratos indefinidos | 707481 970964 1218414 656804 1304087

Contratos temporales | 9386084 | 10692315 | 12017063 | 12620505 | 12752397

Fuente: Anuario de Estadisticas Laborales, Ministerio de Trabajo y Asuntos

Sociales
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En 2001, con el proposito de mantener los logros alcanzados en la reforma
posterior, se realizan nuevamente modificaciones en materia contractual en la
ley 12/2001, de 9 de julio, pero sin ser estas de elevada indole.

Cabe destacar la incorporaciéon del contrato de insercion como modalidad
contractual para trabajadores pertenecientes a determinados servicios
ejecutados por las Administraciones publicas.

Los resultados siguieron manteniéndose positivos respecto al modelo de
contratacion indefinida, por lo que esta reforma junto a la de 1997 mantuvo los
objetivos, pero reiteradamente, sin lograr reinvertir el modelo estructural en

materia de contratacién del pais.

En 2006, se alcanzé la conclusion de que el problema estructural de
temporalidad que vivia Espafia se debia a la escasa tasa de ocupacién y
actividad de las mujeres, jovenes y personas dependientes. Llegados a esta
conclusién se promulgoé la ley 43/2006, cuyo objetivo continuaba siendo la
disminucién de la temporalidad en las empresas y en este caso el amparo a los

colectivos anteriormente mencionados.

La reforma no logro sus propdsitos, pero se debe tener en cuenta, el contexto
economico que vivio el pais los dos anos posteriores cuando la crisis financiera
impacto notablemente en el pais debido al fuerte incremento de los precios en la
vivienda y el aumento constante de la demanda, lo cual llevo al endeudamiento
de muchos hogares, siendo imposible la devolucion de los créditos una vez esta
“burbuja financiera” estallé.

En 2010, frente a la situacién vivida en el pais, en el que estrepitosamente la
tasa de desempleo habia aumentado y el problema estructural de contratacion
todavia no se habia subsanado. Se promulgo la Ley 35/2010 de medidas
urgentes para la reforma del mercado. Se destaca en las fechas, que la crisis
econdmica experimentada en el pais tuvo mayor impacto comparado con otros
miembros de la Union Europea, debido al problema contra ciclico de la
productividad, ya que como se menciona en este trabajo, en los periodos de
recesion el pais tiende a reducir en capital humano a mayor velocidad de lo que

la produccién disminuye.
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El objetivo perseguido con la incorporacion de esta reforma fue la disminucion
de la dualidad y temporalidad del mercado de trabajo. Para ello, se limita la causa
de la contratacion laboral temporal, pero se amplian las causas de despido. El
despido y los motivos de expulsion laboral del trabajador quedan justificados en
esta nueva ley por razones econdOmicas, tecnoldgicas, organizativas y de
produccion. Esta reforma propicio a las organizaciones el amparo en la reduccidn
de costes laborales a través del despido. En lugar de favorecer medidas de
flexibilizacién interna como se aplicaron en Alemania, las cuales hubieran

permitido un control mayor en la caida de la tasa de desempleo.

En 2012, se aprobo el Real Decreto Ley 3/2012, de 10 de febrero cuyo fin fue
nuevamente el incentivo a la contratacién indefinida frente a la contratacidn
temporal, junto con alicientes para la contratacion de jévenes y desempleados
de larga duracion, y finalmente, el control y reduccion de los despidos que habian
sido, como se menciona en el apartado anterior, la férmula de compensacion a

la disminucion de la produccion.

Respecto a la contratacién de jovenes y desempleados de larga duracion, se
introdujeron modificaciones en la regulacién del contrato para la formacion y
aprendizaje entre las que se encuentran la ampliacidn del plazo hasta los treinta
afnos, pero retomandose a los veinticinco en el supuesto de que la tasa de
desempleo presentara resultados inferiores al 15%. El tiempo de duracion se
amplia un afo mas, siendo 3 afos el maximo aplicable, pero dependiendo del
convenio colectivo se establecidé plazo de duracion maxima. Este contrato pudo
ser utilizado por diferentes empresas del mismo sector a pesar del trabajador
haber realizado el periodo maximo de formacién, cuando con anterioridad no se
podia repetir en el mismo ambito laboral.

Para subsanar la elevada temporalidad se creé la modalidad de contrato de
trabajo indefinido de apoyo a los emprendedores, se suprimi6 la prohibicion de
que los trabajadores a tiempo parcial no pudieran hacer horas extra, ademas de
bonificaciones fiscales a las empresas por contratar de manera indefinida a
trabajadores que antes contaban con contratos en practicas, de relevo y de

sustitucidn por anticipacion de la jubilacion.
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Y para concluir, como medida de control para reducir la destruccion de empleo
se aplican medidas flexibilizadoras de movilidad funcional y geografica, ademas
de la opcion de modificar y articular la jornada laboral a lo largo del afio en un
maximo del 5% de esta cuando el convenio asi lo permita. Pero, respecto a la
rescision del contrato se reduce la obligacion de notificacion a 15 dias por parte
del empresario, y al respecto de las modificaciones sustanciales del contrato se
reduce al plazo de 7 dias obligatorios de notificacion, esta junto otras medidas

mas, favorecieron como resultado mas al empresario que al trabajador.

Ante el aparente?’” descenso de la tasa de desempleo, en 2015 entra en vigor el
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, con el fin de disponer de
un texto refundido en el que se integren, de manera regularizada, con sus
correspondientes aclaraciones y armonizacion todas las disposiciones y normas

con rango de ley citadas en dicho Real Decreto Legislativo 2/2015.

En relacién a los contratos formativos (art.11) apartados b) y c) se hace
referencia al contrato en practicas y su limitacion a un maximo de dos afios como
con anterioridad a la reforma de Ley 3/2012 se venia realizando, ademas de la
prohibicién de encadenamiento de contratos en empresas del mismo sector, una
vez finalizada la duracion maxima de este en cualquier empresa relacionada al
ambito de formacion correspondiente al trabajador, siempre que el convenio
colectivo asi lo determine. Por ende, la normativa anterior, aunque derogada, se

reproduce sin alteraciones nuevamente en este RDLeg 2/2015.

3.1.2 Conclusiones

Una vez comprendido el sistema de regulacion laboral realizado en Espafia
desde 1984 hasta 2015 con sus respectivos efectos, se procedera al desglose

de las conclusiones alcanzadas.

27 Se hace uso del termino aparente, debido a que Espafia presenté una disminucién en la tasa de
desempleo, pero seguia siendo, entre los miembros de la UE, uno de los paises con tasa de desempleo
mas elevada.
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Los intentos de reversion de la productividad laboral realizados por los érganos
competentes, para obtener un modelo ciclico y no anti ciclico como tiene el pais,
han sido nefastos. Se debe valorar las diferentes crisis que ha venido viviendo
esta economia, las cuales han sido un agravante mayor en la subsanacion del
modelo productivo. Pero no se puede achacar todo a esta causa, ya que las
medidas tomadas no tuvieron ni fuerza, ni determinacion, ni sentido alguno en
diversas situaciones. Se ha proporcionado mayor amparo a las empresas y
empresarios que al trabajador en si, siendo este ultimo el motor fundamental de
la economia. La posibilidad otorgada a las organizaciones, mediante las
regulaciones de contratacion temporal y sus diferentes variantes, han creado una
inseguridad laboral en la mayor parte de la poblacién. Un estudio representado
por el grupo de investigacion formado por De la Calle Duran, et al (2003)%,
analizé la inversion en formacion que realizan las empresas en sus trabajadores
temporales, y finalizdé con el resultado de que dependiendo del tamafo de la
empresa 0 su internacionalizacion, estas realizaban una mayor o menor
inversion en los empleados, por lo que se pudo entender que a pesar de la
temporalidad, las empresas espafolas si invierten en sus miembros temporales,
pero dependera de la empresa el nivel de intensidad que se aplique a la
formacion de estos. Aun asi, de poco sirve que las empresas inviertan en sus
trabajadores temporales si en los periodos de disminucién de la produccion, son
los primeros en ser despidos, y en los supuestos en los que la economia se ha
encontrado en auge, escasamente han sido transformados sus contratos
temporales en contratos indefinidos, siendo preferible el despido y la nueva
contratacion temporal y formacion de nuevos empleados, en muchas de las
empresas, propiciando la rotacion y la dificultad de especializacion de los
trabajadores. Por ello, no se considera en este trabajo, que ninguna de las
medidas realizadas haya tenido realmente como objetivo la disminucion de la
temporalidad en Espanfa, si no que han sido regulaciones que en su mayoria
buscaban cubrir las elevadas tasas de desempleo. Dando amparo al mismo
tiempo a las empresas para recurrir al despido. Por ello, se presenta como

28 De la Calle Duran, C. et al. (2003). La intermediacidn de las empresas de trabajo temporal en el mercado
laboral espafiol. Trabajo de grado, Universidad Rey Juan Carlos, Madrid. Paginas: 11 — 12
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meétodo de comparacion la regulacién laboral alemana, cuya tasa de desempleo
y niveles de productividad laboral serian los “ideales” a alcanzar.

3.2 PRODUCTIVIDAD LABORAL EN ALEMANIA

3.2.1 El mercado de trabajo aleman y sus efectos en el comportamiento de la
productividad

3.2.1.1 Regulacion laboral

Este apartado inicia desde el acontecimiento histérico de la caida del muro de
Berlin en 1989, con el propdsito de comprender en conjunto la regulacion
alemana a partir de la unificacion del pais. Este hecho ocasion6 en 1990 la unién
econdmica y social de los dos estados presentes en Alemania. Por un lado, se
encontraba la Republica Democratica de Alemania (RDA), también conocida
como Alemania del este, y por el otro, la Republica Federal de Alemania (RFA).
Con la caida del muro de Berlin, la Alemania del este, representada por un
gobierno comunista, muestra al exterior, la carencia de competitividad frente a la
Alemania del oeste, representada por un partido liberal a favor de la propiedad
privada y la libertad comercial.

La incorporacion de la RDA en el sistema economico liberal produjo en el pais
un incremento en la tasa de paro como se aprecia en el grafico 5. Con esta
situacion presente, el gobierno implementé6 medidas en materia de regulacién
laboral cuyo objetivo eran la disminucion de la tasa de desempleo. La Ley de
Fomento de Empleo, entrada en vigor desde 1985 en la RFA, fue principalmente

la normativa a aplicar, pero sin existo alguno.
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Grafico 5 Tasa de paro Alemania (1989 — 2018)
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Fuente: elaboracién propia con de datos de la OCDE

Debido al escaso éxito de las regulaciones aplicadas desde la unificacion del
pais, respectivas a la reduccion de la tasa de desempleo. A partir de 2002, se
funda la Comision para la Modernizacion de los Servicios en el Mercado Laboral
(Die Kommision fur moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarket), liderada por
Peter Hartz, por el cual dicha comision pasé a denominarse “Comision Hartz”,
con el objetivo de cumplir la “Agenda 2010” (Ministerio de Trabajo e Inmigracion,
2009)%

Los objetivos de la Comision Hartz consistian en una reforma estructural del
mercado de trabajo. Para ello, una de las principales medidas sociales que se
llevo a cabo, consistié en el fomento de concienciacion de la poblacion en la
busqueda de un empleo, exhibiendo al Gobierno de ser el encargado de
proporcionarlo. Para ello, promulgé cuatro leyes, las cuales en su conjunto
tuvieron el propdsito de disminuir de la tasa de desempleo, y el fomento de
poblacion ocupada. Como indica Rojo y Gomez (2013) estas fueron:

- Hartz | y Il: entrada en vigor en 2003. Su objetivo consistié en el
incremento de medidas de prevencion, responsabilidad y flexibilidad

2% Ministerio de Trabajo e Inmigracién. (2009). Actualidad Internacional Sociolaboral. Paginas: 82-89
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laboral. Esta medida fue alcanzada a través de la disminucién de salarios,
y la creacion de los “mini empleos” y “midi empleos”, promoviendo asi las
empresas de trabajo temporal.

- Hartz lll: entrada en vigor en 2004. Cuyo propdsito fundamental fue la
restructuracion de la Bundesagentur fur Arbeit, traducida como Agencia
Federal de Empleo.

- Hartz IV: entrada en vigor en 2005. Modifica a través del Arbeitslosengeld
I, la normativa reguladora del subsidio por desempleo hasta el momento
vigente conocida como Arbeitslosenhilfe, por la cual se sanciona a las
personas que no adquieran la responsabilidad de buscar un empleo.

Las medidas seleccionadas con los objetivos anteriormente citados
proporcionaron a la poblacion desempleada un incremento en el numero de

oportunidades disponibles, entre las que Lopez Lerma (2010) menciona:

- Subvenciones de formacion profesional permanente: las organizaciones
que contratasen a desempleados con esta subvencidon recibirian
incentivos en el ambito impositivo.

- Subvenciones para la integracion laboral: este modelo de subvencién, ya
vigente con anterioridad, sufrié recortes en términos de duracion, pero no
impidié que las empresas lo siguieran utilizando.

- Autoempleo subvencionado: su objetivo residid en la ayuda para la
creacion de nuevas empresas, y consistio en una bonificacion similar a la
ultima prestacion por desempleo percibida y a las cuotas de la Seguridad
Social.

- Talén de intermediacion: el desempleado seleccionaba una agencia de
empleo privada, la cual se encargaba de la intermediacion entre este
sujeto y la empresa. El talon estaba valorado en 2.000 euros y se dividia
en una primera parte que se pagaba al comenzar una relacién laboral
sujeta a cotizacion de la Seguridad Social y otra parte, si la relacion laboral
propiciaba al trabajador un contrato laboral por un periodo superior a seis

meses.
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- Integracion laboral de los trabajadores mayores: las empresas que
contrataban desempleados con edades superiores a 55 eran bonificadas

en la cotizacion al seguro de desempleo.

Ademas de las ayudas y subvenciones que se propusieron, también se
incluyeron medidas correctivas como:

- Endurecimiento de las sanciones: en el caso de negar un trabajo, se
penalizaba al desempleado con una baja temporal de su subvencién por
desempleo.

- Obligatoriedad de notificacion previa: se implementé de manera formal el
aviso con tres meses de antelacion del fin de una relacion laboral. Con
dicha antelacion, las agencias de desempleo podian anticipar la busqueda
de una nueva posicion para el trabajador, evitando su desempleo. Esta
medida no fue cumplida en la mayoria de empresas y en general, se
aludia entregando al trabajador una remuneracion pactada entre ambos,
puesto que la penalidad implantada era el retraso en el inicio de la entrega
de la prestacion por desempleo, pero no la disminucion de la cuantia a

entregar.

Como se comprueba en el grafico 5, las medidas comenzaron a brotar resultados
a partir de 2005, cuando la tasa de paro decrece significativamente.

En esta fecha y tras las elecciones en el pais, entré en la presidencia Angela
Merkel, manteniendo las medidas Hartz IV contenidas en el Libro Segundo del
Cddigo Social que hasta la fecha se conservan, aunque han con sufrido diversas
modificaciones desde su entrada en 2005.

A pesar de que la medida de cobertura basica para los demandantes de empleo
(Hartz 1V) fuera una gran ayuda social, cabe destacar que el principal motor de
impulso contra el desempleo fue la introduccién del modelo mini y midi empleos
en el ambito laboral (Hartz Il). Esta modalidad de contratacion se encuentra
contenida en el primer apartado del paragrafo 8 del Libro IV del Codigo aleman
de Seguridad Social, el precepto queda titulado bajo la denominacion “Trabajo
marginal y actividad autonoma marginal” y es valorada como una modalidad de
trabajo a tiempo parcial. Su definicion menos coloquial es denominada como

trabajo marginal por cuenta ajena, y da lugar cuando “el salario” derivado de ese

28



trabajo no excede ordinariamente 400 euros al mes®, y al mismo tiempo y
alternativamente, el trabajo se limita a ser realizado o esta contractualmente
limitado de antemano, dentro del afio natural, a no mas de dos meses o
cincuenta dias laborales. Segun sus caracteristicas, salvo que la labor se realice
profesionalmente y su salario sea superior a los 400 euros mensuales, en ese
sentido, la acumulacion con un mismo empresario de varios mini jobs en la
misma posicién laboral supondrd, en cuanto se excedan estos limites, la
obligacion de dar de alta al trabajador en el sistema de seguridad social. (ALDE,
2016)3'. Estos en un principio no podian superar el maximo de las 15 h/semana,
fue en 2003 cuando esta reforma cambia y suprime el horario maximo a realizar,
siendo prioritario el salario a percibir, puesto que, dependiendo de la cantidad
alcanzada, se debera efectuar en términos impositivos el correspondiente pago
a la Seguridad Social y no podran ser beneficiaros de los descuentos fiscales los
trabajadores que utilicen dicho modelo contractual.

A fin de comprender en mayor profundidad la reglamentacién del mercado
laboral se presenta en materia de Derecho Laboral, las fuentes juridicas que
contienen la regulacion en Alemania, siendo el Cddigo Civil de 1896
(Burgerliches Gesetzbuch), la fuente principal del ordenamiento juridico laboral.
Debido al interés por el legislador aleman de mantener el ordenamiento al dia,
junto a él existen diversas leyes regulatorias como: Ley de Promocion del
Empleo, Ley de Proteccidn del Empleo, Ley por la que se rige el pago de sueldos
y salarios en dias feriados y en caso de enfermedad, Ley de Proteccion contra
el Despido, Ley sobre el Traslado Comercial de Empleados, Ley sobre Horas de
Trabajo, Ordenanza sobre la Proteccion de la Maternidad en el Lugar de Trabajo,
etc. (Jung, 2001)%

30 En 2016, 400€ era el salario establecido para la modalidad de trabajo marginal por cuenta ajena,
actualmente la cantidad es superior, debido a los ajustes respecto a la variacién del indice de Precios al
Consumidor (IPC)

31 (ALDE. (2016). Estabilidad en el empleo y proteccién del trabajador en caso de despido: el marco
juridico europeo y propuestas de debate para posibles nuevas reformas en Espafia. Paginas: 40-43

32 (Jung. (2001). Perfil del Derecho del Trabajo Nacional: Republica Federal de Alemania:
https://www.ilo.org/ifpdial/information-resources/national-labour-law-profiles/WCMS 159138/lang--

es/index.htm)
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3.2.2 Conclusiones

Tras el analisis de la regulacion alemana desde 1990 hasta 2016, se valorara los
efectos de esta, con el fin de realizar en un apartado posterior, una comparativa
mas detallada con la regulacion laboral aplicada en Espana.

La primera conclusion obtenida es la dureza y rapidez de aplicacion de la norma
en el pais. La fuerte obediencia por parte de la poblacién alemana de hacerse
responsable en la busqueda de un puesto de trabajo expresa como son desde
una perspectiva sociologica. En segundo lugar, cabe destacar el mantenimiento
en términos generales de la regulacion normativa desde 1990, pues a pesar de
experimentar cambios en materias concretas, en términos generales sigue
siendo desde la fecha la misma politica regulatoria. Seguidamente, la escasa
temporalidad en el modelo de contratacion genera seguridad y mayores
posibilidades de crecimiento a los trabajadores, lo que se traduce en incrementos
de la productividad, ademas el factor especializacion también se ve involucrado.
La rigidez presentada contra los despidos, y la necesidad de presentar causas
tan especificas y objetivas, ademas también es un factor proclive a la seguridad
de los empleados. Esta ultima causa, podria resultar contraproducente en
épocas de baja produccion, pero debido a la posibilidad permitida legalmente a
las empresas de flexibilizar el salario y la jornada de trabajo de sus empleados,
en épocas de produccion decreciente, ademas de evitar despidos, se mantiene
un control de la tasa de desempleo, permitiendo una recuperacion de la
economia mas sostenida en el tiempo. Ademas, el modelo de contratacion de
mini y midi empleos permite una eliminacion en parte de la economia sumergida,
ya que por escasa que sea la cantidad a percibir por el trabajador, esta sera
declarada. Para finalizar, se destaca el especial interés desde los 6rganos
correspondientes por la proporcion de ayudas y subvenciones con el objetivo de
formar y proponer un empleo a la poblacién desempleada.

3.3 COMPARATIVA DE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL ENTRE ESPANA Y
ALEMANIA.

Con el propdsito de analizar la relacion entre diferentes variables determinantes
de la productividad laboral, se ha llevado a cabo un analisis de regresion simple.

Para realizar una primera aproximacion de cual podria ser la vinculacion entre
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cada indicador y la productividad laboral, comparada entre Espafa y Alemania,
a través de graficos de dispersion.

En un primer momento, estas representaciones permitiran analizar si existe
algun tipo de relaciéon entre nuestras variables y la productividad laboral.
Graficamente, se observa si se trata de una correlacion positiva, negativa o nula,
para conocer qué tipo de relacion existente hay entre cada variable y la
productividad laboral.

Es necesaria la consideracion de que no todas las variables estaban expresadas
en tasas de variaciéon. Si lo hacia el PIB, la inflacion o el stock de capital, pero
no otras que vienen en valores absolutos, como la productividad por horas
trabajadas. También, se debe tener en cuenta la variable densidad sindical, que
se encontraba expresada en términos relativos. Por ese motivo, ha sido
necesario transformar todos estos indicadores en tasas de variacion, al igual que
la productividad laboral. Asi, se han podido realizar graficos para cada ambos
paises y cada indicador que compara la tasa de variacion de la productividad
respecto a la variacién de cada variable.
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Tabla 3 Variacion de la productividad laboral respecto a diversas variables
entre Espana y Alemania
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Variacién de la productividad y el stock de capital
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Fuente: elaboracién propia

Se ha construido asi, un modelo de regresion lineal, que relacione la variable

dependiente, que es la productividad laboral, con cada una de nuestras variables
independientes. De este modo se podra determinar qué variables tienen un
mayor grado de influencia en el comportamiento de la productividad laboral, lo
gue nos servira de base para posteriormente obtener conclusiones entre Espafia

y Alemania.

Como se aprecia en las primeras graficas en el caso espafiol, el incremento de
la tasa de paro trae consigo un aumento en la productividad, siendo contraria la
relacion en el modelo aleman. Como se ha venido estudiando a lo largo de este
trabajo, el comportamiento contra ciclico de la productividad en Espafa viene
siendo desde 1984, con la incorporacion del Real Decreto 1989/198. Cuyo
proposito fue la disminucion de la tasa de desempleo, pero en consecuencia creo
el efecto contradictorio en la productividad laboral. Este efecto podria encontrar
su fundamento en la conclusion de que cuando la produccion disminuye, los
trabajadores cuyo coste de despido es inferior (trabajadores temporales), son
despedidos con mayor facilidad y rapidez, que la disminucién en si de la
produccion, generando una elevada tasa de desempleo mas rapida en periodos
de crisis en comparacién con el caso aleman, cuya legislaciéon en materia de

despidos es mas rigida y costosa.

Por otra parte, como se aprecia en la relacién entre el PIB y sus efectos en la
productividad, en Espafa y Alemania se vuelve a mostrar un efecto contrario.

Siendo en Espafa una relacion negativa, o dicho en otras palabras, a mayor
produccion, menor productividad. Este resultado viene determinado a la par que

33



el anterior, por el estilo de contratacion que se realiza en el pais. La elevada
temporalidad y la facilidad en materia contractual de despedir a los trabajadores,
genera que, en etapas de mucha produccion, los empresarios a través del factor
trabajo regulen esta demanda. No es el caso de Alemania cuya relacion positiva,
es decir, cuando el pais se encuentra en etapas de crecimiento, la productividad
en las empresas es mayor. Se puede alcanzar la conclusién de que a mayor
produccion la productividad en Alemania incrementa debido a la especializacion
de los trabajadores y el aumento de las contrataciones por parte de las

empresas.

También, en la variable numero de horas trabajadas y su efecto en la productiva,
puede apreciarse una relacién negativa en Espafia, y una relacion positiva en
Alemania, asi pues, un aumento de las horas medias trabajadas se acompana
de una reduccion en la productividad. La conclusion alcanzada, se basa en que,
en periodos de crisis, las empresas tienden a despedir a los trabajadores,
obligando asi, a los que se mantienen a ser mas productivos. Esta relacién no
se da en el caso aleman, cuya relacion positiva muestra que a mayor numero de
horas, mayor es la productividad. Este hecho puede entenderse, desde la
perspectiva de la especializacion del trabajador, lo cual lo vuelve mas productivo

al trabajar un mayor numero de horas y conocer mejor la tarea a desempenar.

En el caso de las variables tasa de inflacion y densidad sindical, en ambos paises
se muestra una correlacién positiva, siendo a mayor inflacion o densidad sindical,
un mayor incremento en la productividad laboral. La variable inflacion queda
explicada por una cadena de hechos. En etapas de elevada inflacidn los precios
suben, y las personas pueden adquirir menos productos con las mismas
unidades monetarias. Desde la perspectiva empresarial, estas experimentan
reducciones en la produccién, por ende, tienen la tendencia a recurrir al despido
de sus miembros en plantilla, y asi, aumentan la productividad, siendo toda una
cadena de hechos intrinsecamente relacionados. La relacion entre la densidad
sindical y la productividad viene también expresada por una sucesién de
acontecimientos. La densidad sindical tiene una fuerte relacion positiva con la
tasa de desempleo. Por tanto, cuanto mayor es el numero de trabajadores que

estan afiliados a sindicatos, mayor sera el incremento del paro. El motivo es la
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tendencia de los sindicatos a solicitar aumentos salariales y por lo tanto a
incrementar los costes de produccién, incentivando al aumento de la tasa de
desempleo. Aunque en Espaia el numero de afiliados a los sindicatos no es muy
elevado, el poder de cambio que tienen si lo es. En este sentido, una mayor
fuerza sindical aumenta la tasa de paro, y por ende, produce aumentos en la
productividad laboral. Asi, la recta de regresion, entre ambas variables, no solo
es positiva, sino que tiene una elevada pendiente en el caso de Espana, y de
menor influencia, aunque de igual relacion en Alemania. Estos resultados deben

considerarse aconteciendo al poder de negociacion sindical de cada pais.

La correlacion existente entre el stock de capital y la productividad es negativa
en Espafia y positiva en Alemania. En Espafia mayores inversiones en stock de
capital producen mayores disminuciones en la productividad laboral, este hecho
se explica a través de la subida de costes empresariales, junto a la elevada
rotacion de capital humano que tienen las empresas del pais, siendo casi
imposible para la mayoria de los trabajadores especializarse en el capital de una
unica empresa. No es en el caso de Alemania la misma relacion, ya que los
trabajadores de una empresas, como norma general, tienden a permanecer mas
tiempo en las empresas, permitiendo llegar a comprender y aprovechar las
inversiones en stock de capital, generando mayores aumentos en la

productividad laboral.

4 CAPITULO IV — CONCLUSIONES

Este ultimo capitulo se presentaran las conclusiones alcanzadas a través de la
comparacion entre la regulacién laboral en Espana y Alemania, y los efectos de
esta en la productividad laboral de ambos paises. Ademas, se proporcionaran
medidas para la resolucién del problema estructural comprendido por el modelo
contra ciclico de la productividad laboral en Espafia.

El problema principal que se encuentra en Espafia, es el elevado numero de
contratos temporales frente al modelo de contratacion indefinida. Las medidas
permisivas y alicientes a este estilo de contratacion con fecha limite, en

sobretodo, épocas cuya tasa de desempleo era muy elevada, ha propiciado en
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la economia un modelo de productividad contra ciclico, generando en épocas de
auge o disminucién de la produccion, una fuerte rotacion del capital humano,
entre otras causas. Este estilo de contratacion, se concluye como
contraproducente, ya que lo que ha venido generando han sido altas tasas de
desempleo en periodos de declive econdmico. Se considera en este trabajo, la
fuerte dependencia de la estacionalidad que presentan un gran numero de
puestos de trabajo en la economia espafiola, pero la temporalidad y el posterior
despido, de los trabajadores, hasta un nuevo periodo de auge, no puede ser
considerado como solucion. Por ello, tomando como modelo del mercado laboral
aleman, se propone como medida, la flexibilizacion interna como aliciente al
empresario, esto incluiria la posibilidad de una disminucién del salario de los
trabajadores y de la correspondiente jornada laboral, presentandose una causa
con fundamento de indole econdmica considerable. Ademas, se afiade el
endurecimiento de la proteccion contra el despido de los trabajadores,
procurando de este modo, una seguridad laboral mayor en el puesto de trabajo.
Y no solamente, se debe considerar la proteccidn contra el despido una medida
favorable al trabajador, si no a toda una poblacion, puesto que el control de la
tasa de desempleo sera mayor, en cuanto a la dificultad del empresario de
prescindir del capital humano en momentos de menor produccién. Por ultimo,
esta medida produciria a la productividad laboral un refuerzo, al considerar la
mayor dificultad de suprimir el factor trabajo cuando disminuye la produccion,
permitiendo asi un movimiento ciclico de la productividad laboral, al no ser mas
rapido el despido que dicha disminucién. Como nueva medida, también se
propone una mayor inversién en formacion y un mayor control de la poblacién
desempleada, pero por otro lado, se incita al planteamiento de si el modelo
educativo espafol se encuentra correctamente estructurado, ya que
comparando este con modelo educativo aleman, existe una alta tasa de
abandono. Para terminar este apartado, la posible incorporacion del modelo mini
y midi empleo en el mercado laboral espafol, podria suponer el método
resolutorio para acabar en parte con una gran economia sumergida, ademas de

un aumento en la tasa de actividad del pais.
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6 ANEXO 1

Grafico 6: Evolucion de la tasa de variacion de la productividad laboral en
Espafa y Alemania (1951 - 2019)
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Fuente: elaboracién propia con datos de Penn World Table
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