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TEMA 16-A: MERCADO DE TRABAJO EN ESPAÑA. CARACTERÍSTICAS, FUNCIONAMIENTO Y PROBLEMAS.
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 0. INTRODUCCIÓN
· El mercado de trabajo español sigue arrojando en la actualidad unas cifras desoladoras:
Más de 3,5 millones de puestos de trabajo destruidos desde el comienzo de la crisis.

Tasa de paro del 18,4% (3,7 millones de desempleados registrados).

· Estas cifras no deben achacarse exclusivamente a los efectos cíclicos de la crisis. Quizás el aspecto más preocupante es el hecho de que gran parte del desempleo que presenta España es de tipo estructural

. Desde finales de los 70, momento en el que el desempleo comienza a crecer en el contexto de la crisis del petróleo, España siempre ha mantenido una tasa de paro:

Superior al 8%, incluso durante las fases más expansivas del ciclo económico (la cifra más baja se consiguió en 2007: 8,2%).

Muy superior a la tasa de desempleo de la UE (en la actualidad, 8,2%).

· Todo esto sugiere una situación de histéresis del mercado laboral español. 
· En este tema vamos a analizar el mercado de trabajo español. El eje de nuestra exposición va a ser enumerar las razones que explican el alto desempleo estructural en España, lo que nos va permitir entender bien el funcionamiento y situación del mercado laboral de nuestro país. 

Al analizar dichas causas, iremos desgranando también las reformas que ha acometido en cada ámbito el Gobierno, así como posibles medidas más ambiciosas propuestas por expertos (por lo que a lo largo de la exposición vamos a hacer alusión a numerosos estudios).
Veremos, además, cómo el desempleo estructural ha aumentado tras el boom inmobiliario, y las razones que explican ese empeoramiento.

· Esquema: 
	1. Factores institucionales
1.1. Negociación colectiva rígida
1.2. Regulación de entrada difusa
· Contratos laborales

· Salario mínimo interprofesional

1.3. Regulación de salida inflexible y dual
1.4. Falta de adecuación entre la oferta y la demanda de trabajo
1.5. Economía sumergida
2. Políticas de empleo
2.1. Introducción

2.2. Políticas pasivas con incentivos insuficientes

2.3. Políticas activas con un diseño mejorable




 1. FACTORES INSTITUCIONALES
· Los factores institucionales del mercado de trabajo español que explican una mayor tasa de desempleo son:

1. Negociación colectiva rígida.

2. Regulación de entrada difusa.

3. Regulación de salida inflexible y dual.

4. Falta de adecuación entre la oferta y la demanda de trabajo.

5. Economía sumergida.

· Veamos cada uno de estos elementos en detalle:
 1.1. Negociación colectiva rígida
· Concepto. La negociación colectiva constituye la principal institución del mercado de trabajo. Por medio de la negociación colectiva se determinan los salarios, así como otra serie de condiciones de trabajo (jornada de trabajo, horas extraordinarias, etc.).

La negociación colectiva es una característica asentada en el “modelo social europeo” (cuya principal excepción es el caso británico), que contrasta frontalmente con el modelo de relaciones laborales de otros países como EEUU.

En la negociación colectiva participan:

· Los empresarios o representantes de los mismos (patronal) en caso de convenio de ámbito superior al de empresa.

· Los trabajadores, representados por sindicatos (que en las empresas forman “comités de empresa”).

· España tiene una tasa de sindicación del 17%
, reducida en comparación con otros países europeos. No obstante, los acuerdos de la negociación colectiva tienen una tasa de cobertura del 80%, por lo que cubren a la mayoría de trabajadores aunque éstos no estén afiliados (y, por lo tanto, no participen en su negociación). Y aquí aparece el primer problema estructural del mercado de trabajo español: los intereses que se negocian en los convenios pueden no ser los de todos los trabajadores, sino sólo los de la minoría afiliada, que tienen incentivos a exigir incrementos salariales aún en un contexto de fuerte desempleo, y que los ajustes se hagan vía trabajadores temporales (teoría insiders-outsiders).

· Características de la negociación colectiva en España. La negociación colectiva se plasma en la firma de convenios. En España, la estructura de los convenios tiene las siguientes características:
a. Por ámbito funcional: dominio absoluto de los convenios superiores al de empresa (i.e. nacionales, sectoriales, provinciales, etc.). Así, aunque los convenios de empresa suponen el 75% de los convenios firmados, sólo cubren al 0,3% de las empresas y al 10% de los trabajadores.

b. Por ámbito geográfico: dominio de los convenios provinciales, seguidos a bastante distancia por los nacionales.

En definitiva, el modelo de negociación colectiva de España puede calificarse como intermedio. Y aquí aparece el segundo problema estructural: de los 3 niveles funcionales posibles (nacional, intermedio y empresa), el más ineficiente es el intermedio (Calmfors y Driffill, 1988):
a. Centralización total: permite que los agentes internalicen mejor los efectos negativos que se derivan de aumentos salariales excesivos (como, por ejemplo, el desempleo, que aumentará el gasto en prestaciones, lo que a su vez incrementará las cotizaciones sociales que tendrán que pagar todos). Los trabajadores, sabedores de que unas exigencias elevadas podrían desembocar en última instancia en un aumento de las cotizaciones sociales a su cargo, moderarán sus demandas salariales.

b. Descentralización total: permite, de nuevo, que los agentes interioricen mejor las consecuencias negativas: si los trabajadores de una empresa exigen subidas salariales excesivas, la empresa tendrá dificultades para sobrevivir (bien porque traslada dicha subida al precio del bien ofertado y reduce su cuota de mercado frente al resto de empresas más competitivas, bien porque no traslada la subidas y reduce su margen, incurriendo en pérdidas). Los trabajadores, sabedores de que unas exigencias elevadas podrían desembocar en el cierre de la empresa y en su despido, moderarán sus demandas salariales.

c. Nivel intermedio (sectorial/provincial): no permite que los agentes interioricen los efectos negativos de sus demandas salariales desmesuradas: i) un aumento excesivo del salario en una industria no hace peligrar la supervivencia de la empresa, ya que el resto de competidoras (i.e. empresas de la misma industria) también verán aumentados sus costes salariales; y ii) un aumento excesivo del salario que incremente el desempleo en el sector y, con éste, las prestaciones sociales, no será un obstáculo mayor ya que el aumento de las cotizaciones para poder sufragar los subsidios será escaso, pues el coste no recaerá sólo sobre los trabajadores de dicho sector, sino que se repartirá también entre los trabajadores del resto de sectores

.

· Principios de los convenios colectivos: jerarquía y ultra-actividad
a. Jerarquía: los convenios pactados a un nivel superior al de la empresa son de obligado cumplimiento para todas las empresas y trabajadores que pertenezcan a dicho ámbito sectorial y geográfico, aunque no hayan participado en su negociación, por lo que se produce una negociación en cascada. Y aquí viene el tercer problema estructural: las negociaciones laborales no se ajustan a las circunstancias particulares de cada unidad de producción, por lo que una subida salarial pactada en un convenio nacional de, digamos, el 2%, puede resultar excesiva para algunas empresas en dificultades e insuficiente para otras con mayor margen

.

· La última reforma laboral, la de 2012, ha resuelto parcialmente este problema al facilitar las condiciones para las “cláusulas de descuelgue”, esto es, las condiciones para que una empresa particular se separe de lo establecido en el convenio. Es necesario:
1. Causas económicas, técnicas, organizativas o de producción, que quedan ahora expresamente definidas en el Estatuto de los Trabajadores (ET).

2. Acuerdo entre trabajadores y empresario. Cuando no hubiese acuerdo, se someterá la cuestión a la Comisión Consultiva Nacional de Convenios Colectivos (órgano tripartito formado por representantes de la Administración, los empresarios y los trabajadores).
b. Ultra-actividad: agotada la vigencia de un convenio colectivo, éstos se prorrogaban automáticamente hasta que se firmase otro nuevo. Esto constituía otro problema estructural del mercado de trabajo español: la petrificación de las condiciones laborales, pues si un convenio ofrecía términos muy beneficiosos para una de las partes (p.ej. empresa), ésta bloqueaba la negociación de un nuevo convenio.
· La última reforma laboral, la de 2012, ha resuelto parcialmente este problema al limitar la ultra-actividad a 1 año, pasado el cual se aplicará el convenio de ámbito superior si no se ha concluido uno nuevo y, si éste no existe, se aplicará la legislación laboral básica, por lo que en principio podían decaer los avances logrados en materia de salarios, jornadas, etc. Sin embargo, en 2014 el Tribunal Supremo 
determinó que, expirada la prórroga de 1 año sin que se hubiese alcanzado un nuevo acuerdo, seguirán aplicándose las condiciones del anterior convenio a los trabajadores en plantilla (aunque no necesariamente a los nuevos contratados), por lo que se atempera en gran medida la eliminación de la ultra-actividad que pretendía la reforma de 2012.
· Indiciación salarial
. Otros de los problemas estructurales del mercado de trabajo es la indiciación salarial, esto es, ligar los aumentos salariales a los aumentos de los precios para mantener el poder adquisitivo, en lugar de ligarlos a los aumentos de la productividad para mantener así la competitividad
. Lo primero produce una espiral inflacionista por los efectos de segunda ronda. Lo segundo, en cambio, permitiría aumentar salarios por encima de la inflación si la productividad es alta, lo que centraría el debate y los esfuerzos en cómo aumentar la productividad (p.ej. inversión en I+D, en capital físico y humano, etc.). 
Una manera de ligar la retribución a la productividad es a través de incorporar una parte variable en el salario, lo que además incentiva una cultura positiva de pertenencia por parte de los trabajadores.

No obstante, en nuestro país el porcentaje de trabajadores con salarios indiciados se ha reducido considerablemente: del 80% en los años pre-crisis al 25% en 2016. Esto ha hecho, según el INE, que los salarios hayan perdido un 10% de poder 
de compra desde el inicio de la crisis (2008-2014). 
 1.2. Regulación de entrada difusa
· Concepto. La regulación de la entrada en el mercado de trabajo consiste en regular la edad mínima de incorporación al mercado de trabajo (16 años en el caso de España), los diferentes tipos de contratos existentes, y el salario mínimo interprofesional. Aquí vamos a ver los dos últimos aspectos.
Contratos laborales

· En España existe un amplio abanico de contratos de trabajo, que se agrupan en indefinidos y temporales:
a. Contratos indefinidos:
a.1. Contrato ordinario.

a.2. Contrato de fomento de la contratación indefinida. Este contrato se introdujo en la reforma de 1997 para combatir la temporalidad. Sólo pueden acceder a él los jóvenes y los mayores de 45 años. Ha perdido todo su atractivo con la reforma de 2012, en la que se equiparan los costes de despido.
b. Contratos temporales:
b.1. Contratos para la formación. Se trata de un contrato que compagina trabajo y formación. Para individuos entre 16 y 30 años sin cualificación profesional necesaria para concertar un contrato en prácticas. Duración entre 1 y 3 años. Salario según convenio.
b.2. Contratos en prácticas. Se trata de un contrato para titulados universitarios o de formación profesional, siempre que no hayan transcurrido más de 5 años desde que terminaron la carrera. Duración entre 6 meses y 2 años. Salario 60% del convenio el 1er año, y 75% del convenio el 2º año, pero nunca inferior al SMI.
b.3. Contratos de obra o servicio: su duración se asocia a la realización de una obra o servicio concreto.
b.4. Contrato de interinidad: para sustituir a trabajadores con derecho a reserva del puesto de trabajo (p.ej. por baja por maternidad, enfermedad, etc.).
b.5. Contrato de relevo: para sustituir a una persona que accede parcialmente a la jubilación.
· Valoración. Éste es otro de los problemas estructurales del mercado de trabajo español: el elevado número de modalidades contractuales añade complejidad al sistema.
Salario mínimo interprofesional

· Salario Mínimo Interprofesional (SMI). El SMI fija el salario mínimo mensual que debe percibir un individuo que trabaje la jornada legal de trabajo. Se aplica a cualquier tipo de contrato laboral.
Fijación. El SMI es fijado por el Gobierno cada año, mediante Real Decreto. Para la determinación del mismo se suelen tener en cuenta factores como el IPC, la productividad nacional o el incremento de la participación del trabajo en la renta nacional.

Evolución. En 2017, el SMI español es de 707 €/mes en 14 pagas, lo que ha supuesto una subida del 8% con respecto al año anterior (la mayor subida en 30 años).

· En el período 2004-2009 subió fuertemente (un 35%), pero la crisis frenó esta tendencia y, por primera vez desde su creación en décadas, el SMI se congeló en 2012.

· El SMI sigue siendo, no obstante, relativamente bajo tanto en términos absolutos como en términos relativos. La ratio entre el SMI y el salario medio (llamado índice de Kaitz) ronda el 35%, un dato que sitúa a España en el tercio más bajo de los países de la OCDE. 

Eficiencia. En diciembre del año pasado 2016, con motivo del aumento anunciado del SMI, el economista laboral del blog Nada Es Gratis Florentino Felgueroso 
repasó la evidencia empírica sobre el efecto que el SMI tiene en el empleo de nuestro país, y concluyó que los estudios no son concluyentes: algunos apuntan a diminuciones del empleo (sobre todo con los más jóvenes y los más mayores), otros no encuentran efectos.
· El objetivo del aumento del SMI de incrementar la renta de los “trabajadores pobres” va a depender, apunta el autor, de la inflación, pues lo importante es el SMI real. Dado que la tasa de cobertura del SMI es baja (3,6% en 2017), es difícil pensar que este aumento del SMI se traslade a todos los trabajadores, pobres o no, vía negociación al alza de los convenios colectivos, por lo que no es probable que se produzcan efectos de segunda ronda que repunten la inflación y dejen congelado el SMI en términos reales.
· Pero si lo que se quiere es evitar la precariedad y pobreza laboral, el SMI no es un buen instrumento para la redistribución de la renta. Ya no estamos en los años 70, cuando los contratos eran estándar, a tiempo completo e indefinidos. Ahora la precariedad no sólo viene determinada por el salario, sino también por la jornada y por los períodos de empleo. Si más de 6 millones de trabajadores asalariados perciben un salario por debajo del salario mínimo anual es porque no trabajan suficiente tiempo. De ahí que la solución, proponen, sea un complemento salarial.
 1.3. Regulación de salida inflexible y dual
· La regulación de salida hace referencia a los requisitos e indemnización de la finalización del contrato de trabajo.
· Fin de contrato por jubilación o incapacidad permanente: no hay indemnización por parte de la empresa.

· Fin de contrato por voluntad del trabajador: no hay indemnización por parte de la empresa.

· Fin de contrato por extinción de contrato de interinidad: no hay indemnización por parte de la empresa.

· Fin de contrato por extinción de contrato temporal: indemnización de 12 días por año trabajado. No obstante, en septiembre del año pasado 2016 el Tribunal de Justicia de la UE, en una decisión histórica
, consideró discriminatoria esta normativa de otorgar distintas indemnizaciones según el contrato sea temporal, de interinidad o indefinido. De hecho, algunos juzgados están empezando a equiparar las indemnizaci
ones de los contratos temporales y de interinidad a las de los contratos indefinidos.

· Fin de contrato por voluntad de la empresa (despido). La indemnización depende de la calificación y del tipo de despido:
a. Procedentes: las causas alegadas por la empresa (disciplinarias u objetivas) quedan debidamente acreditadas:

· Por causas disciplinarias (p.ej. comportamiento conflictivo, embriaguez, etc.): no hay indemnización.

· Por causas objetivas (i.e. falta de adaptación al puesto, o razones económicas, técnicas, organizativas, de producción): indemnización de 20 días/año trabajado (con un máximo de 12 mensualidades).

b. Improcedentes: las causas no quedan acreditadas. La empresa puede decidir entre readmitir al trabajador pagando los salarios de tramitación o indemnizarle con 33 días/año trabajado (con un máximo de 24 mensualidades).

c. Nulos: cuando el despido se produce por motivos de discriminación (p.ej. despido de trabajadoras embarazadas). Exigen la readmisión del trabajador.

· Despidos colectivos (expedientes de regulación de empleo, EREs). Se considera que hay despido colectivo cuando la empresa, alegando causas económicas, técnicas, organizativas o de producción, lleva a cabo la extinción de contratos de trabajo que afecten, en un periodo de 90 días, al menos a:
· 10 trabajadores, en empresas de menos de 100 trabajadores.

· 10% de la plantilla, en empresas con entre 100 y 300 trabajadores.

· 30 trabajadores, en empresas con más de 300 trabajadores.

Como los EREs sólo se pueden activar por causas objetivas, la indemnización será de 20 ó 33 días/año trabajado en función de si los despidos son declarados procedentes o improcedentes, respectivamente.
· Valoración. En la regulación de salida aparece el que es, quizá, el problema estructural más grave del mercado de trabajo español: su fuerte dualidad. En nuestra legislación coexisten unos contratos indefinidos con las indemnizaciones por despido más altas de la UE, con contratos temporales con unas indemnizaciones mínimas o incluso nulas. Es lo que se conoce como flexirrigidez
. La brecha de indemnización entre los trabajadores con más tiempo en la empresa y los nuevos, y, más aún, entre los contratos temporales y los contratos indefinidos, hace que se recurra de manera desmesurada, injustificada y, muchas veces, ilegal a la temporalidad (25% del total de asalariados
). Esto implica varias cosas:

1. Los ajustes vía cantidades recaen fundamentalmente sobre ellos al ser los más baratos de despedir, por lo que las decisiones de despido no se basan en cuestiones como la capacidad o la productividad, sino que se aprovechan las fuertes diferencias en los costes de despido. Por ejemplo, en la reciente crisis, el empleo indefinido no empezó a reducirse hasta 2 años después del inicio de la crisis, y lo hizo a un ritmo mucho más moderado
.
2. La productividad es menor, pues: i) los trabajadores tienen menor motivación; y ii) los empresarios tienen menos incentivos a ofrecer formación. 

· Solución. Los intentos de reducir la dualidad mediante estrategias como las subvenciones a la contratación indefinida o las reducciones del coste de despido se han mostrado poco efectivos. La única solución que queda por probar en el caso español parece, pues, una combinación de contrato único y mochila austríaca: existe un único contrato, con el que el trabajador va generando una “mochila”, esto es, un montante del que es titular y que le acompaña si cambia de trabajo. Esa cantidad puede ser utilizada por él como prestación por desempleo o para adquirir formación. 
 1.4. Falta de adecuación entre la oferta y la demanda de trabajo
· La falta de adecuación entre la oferta y la demanda de trabajo también contribuye a la persistencia del desempleo. En efecto, otros 2 problemas estructurales del mercado de trabajo español son el desajuste geográfico y el desajuste formativo:
a. Desajuste geográfico. Si el desempleado y la vacante surgen en comunidades autónomas distintas, no habría problema si hubiera elevada movilidad. Pero ése no es el caso de España, donde conviven regiones con un desempleo del 28% (Andalucía, Extremadura) con otras con un desempleo del entorno del 10-12% (Cantabria, País Vasco, Navarra). La reducida movilidad de mano de obra se puede explicar parcialmente por rasgos culturales distintivos en España, como un intenso apego a la comunidad familiar y una fuerte preferencia por la vivienda en propiedad (77%, frente al 70% de la media comunitaria).
· La solución pasa por impulsar el mercado del alquiler, con incentivos tanto para arrendadores como para arrendatarios. En esta línea parecen ir la Ley de Medidas de Flexibilización y Fomento del Alquiler de 2013 (que flexibiliza la relación entre las partes reduciendo la prórroga forzosa y facilitando al arrendador la recuperación de su vivienda) y el Borrador del Plan de Vivienda 2018-2020 presentado en abril de este año (que prevé ayudas para los arrendatarios). 

b. Desajuste formativo, con falta de adecuación entre el tipo de formación demandada y ofertada. De hecho, España tiene una de las tasas de ocupación de titulados más bajas de Europa: el 76%.
· La solución pasa por involucrar más a las empresas y sindicatos en la elaboración de los planes de estudio, pues de esa manera pueden indicar qué áreas de formación están siendo más demandadas y en cuáles hay exceso de oferta.
 1.5. Economía sumergida
· Otro problema del mercado de trabajo español son los incentivos que genera para no declarar empleos: pérdida de la prestación por desempleo, cotizaciones a la Seguridad Social, etc.
Un indicador de la economía sumergida en el mercado de trabajo es la diferencia entre las bajas en la Seguridad Social y las altas en el registro de desempleo
. Por ejemplo, en septiembre del verano pasado se dieron de baja de la Seguridad Social 145.000 personas, pero el paro registrado sólo aumentó en 15.000 personas. Es difícil pensar que la diferencia, 130.000 personas, desistieron de buscar empleo y se convirtieron en inactivos, o que se marcharon al extranjero.

· Se calcula que la economía sumergida en España puede alcanzar entre el 15 y el 20%.
· Un intento de luchar contra esta situación tuvo lugar en 2011, cuando el Gobierno concedió un período de gracia a los empresarios para declarar empleos sumergidos, con un endurecimiento de las sanciones expirado dicho período.

 2. POLÍTICAS DE EMPLEO
 2.1. Introducción
· Además de los factores institucionales antes vistos, las políticas de empleo de las últimas décadas también explican la alta persistencia del desempleo en la economía española.

· Intervención. Y es que la intervención del sector público en el mercado de trabajo se realiza por 2 vías:

a. Regulación, que es lo que hemos visto hasta ahora.

b. Políticas de empleo, que pueden ser pasivas o activas:

b.1. Políticas pasivas: se trata de políticas de rentas que se dirigen, fundamentalmente, a la protección de los desempleados.

b.2. Políticas activas: son políticas que tratan de aumentar las probabilidades de colocación de los individuos desempleados.

· Recursos. De los recursos movilizados por España, en torno al 75% se dirigen a políticas pasivas, y el 25% restante, a políticas activas.
El hecho de que las políticas pasivas dominen el reparto no es una característica distintiva de España, sino que es habitual en los países comunitarios.

No obstante, si nos fijamos en el gasto medio en políticas activas por desempleado, este indicador sí que toma un valor en España bastante inferior a la media europea. Por el contrario, España gasta más en políticas pasivas por desempleado que la media comunitario (no tanto por la cuantía de las prestaciones, sino por la duración). 
· Vamos a ver cómo parte de nuestro mayor desempleo estructural se explica por unas políticas pasivas de empleo con incentivos insuficientes y unas políticas activas de empleo con un diseño mejorable.

 2.2. Políticas pasivas de empleo con incentivos insuficientes
· Prestación por desempleo (contributiva) (ver tema 25-B).
La prestación por desempleo en España se diferencia de la del resto de países europeos en que se exige un menor tiempo de cotización para acceder a las prestaciones y la duración de las mismas es sensiblemente superior.

Esto tiene efectos positivos sobre la protección, pero puede tener consecuencias negativas sobre la intensidad de búsqueda del desempleado, pues la prestación por desempleo aumenta su salario de reserva (i.e. el salario mínimo al que aceptaría una oferta).

Por ello es necesario que se refuerce la condicionalidad de la prestación a la búsqueda efectiva de empleo y a la participación en programas de reinserción laboral.

En un estudio del año pasado 2016, BBVA Research defendió que la necesidad de protección de los desempleados no es la misma en todas las fases del ciclo económico, por lo que proponía que, dado que en períodos de expansión la probabilidad de salir del desempleo es mayor, la prestación fuese menor, y que aumentase en épocas de recesión.

· Subsidios por desempleo (no contributivos) (ver tema 25-B).
 2.3. Políticas activas de empleo con un diseño mejorable
· Competencia. Desde 1997, las competencias en España en materia de políticas activas de empleo se encuentran transferidas a las CCAA. 

· Tipos de medidas. Las políticas activas de empleo incluyen 3 tipos de medidas: intermediación, formación, y fomento del empleo:
1. Intermediación.

· Concepto. La intermediación consiste en el casamiento de oferta y demanda por parte de los servicios públicos de empleo. Es decir, asignar desempleados a vacantes.

· Efectividad
. Las estadísticas muestran que la tasa de éxito de los servicios públicos de empleo apenas ronda el 1,7%, una cifra excesivamente reducida.

· Reformas. El Gobierno actuó en la dirección correcta el año pasado al dar entrada a la intermediación a empresas privadas de colocación, pues las cifras muestran que su tasa de casamiento es más alta que la del sector público (4%).
Sin embargo, esta iniciativa…

1. No parece haber conseguido los resultados esperados, pues la tasa de éxito de estas empresas, aunque mayor que la de los servicios públicos de empleo, no ha sido desorbitada.

2. Fue declarada inconstitucional en enero de este año 2017 al considerarse que, efectivamente, se trata de una política activa de empleo, por lo que el Estado invade una competencia autonómica.

2. Formación.

· Concepto. Se trata de cursos de formación que intentan aumentar la empleabilidad de los trabajadores. Tradicionalmente han sido gestionados por la patronal y los sindicatos. Recientemente, sin embargo, el Gobierno limitó las competencias de los agentes sociales en la gestión de los cursos.
· Posibles reformas:
1. Cheques a la formación. Una posible reforma podría ir en la dirección de los conocidos como “vouchers”, esto es, el Gobierno concede una cuantía al desempleado, y es éste el que elige el curso y el proveedor del mismo. Esto permitiría introducir competencia entre los formadores, lo que se traduciría en un aumento de la calidad.
De hecho, el Gobierno propuso en diciembre del año pasado 2016 un sistema de “cheques a la formación” 
similar al descrito, pero la oposición de sindicatos y de algunas CCAA le obligó a dar marcha atrás. Éstos rechazaban la iniciativa porque se realizaba sin dar orientación al joven y porque era susceptible de fraude
2. Mejora de la evaluación. Los desempleados y cualquier trabajador que desee mejorar su formación a través de estas políticas deben ser capaces de conocer las tasas de éxito de cada curso.
3. Fomento del empleo.

· Concepto: se trata de medidas que tratan de aumentar la contratación. En España tradicionalmente se han articulado a través de incentivos fiscales de diverso tipo (subvenciones, deducciones fiscales en el IS, bonificaciones a la cuota de la SS, etc.) que, por lo general, no han gozado de estabilidad en el tiempo.

· Medidas. Además de las posibles reformas que hemos visto para cada modalidad de política activa, todas ellas deberían poner en marcha una estrategia de concentración de esfuerzos en los 2 colectivos más vulnerables y que han salido peor parados de la crisis: parados de larga duración, y jóvenes.
a. Parados de larga duración
, que son aquellos que llevan, como mínimo, 12 meses buscando empleo y no han trabajado en ese período. Según la EPA del 1er trimestre de 2017, la tasa de desempleo de los parados de larga duración es del 12%, en comparación con el 5% comunitario. Y esto es particularmente grave para una economía, ya que el desempleo de larga duración contribuye a la histéresis
.
· El Gobierno ha puesto en marcha iniciativas (p.ej. Plan Prepara
) enfocados a este colectivo que combinan políticas pasivas y activas de empleo, pues a la vez que aseguran cierto nivel de renta a los parados de larga duración, también los sumerge en intensos programas educativos y de reciclaje profesional.
b. Jóvenes. La tasa de desempleo juvenil (i.e. menores de 25 años) en España es una de las más altas de Europa: 43%. Y esto también es particularmente grave para una economía, pues los modelos de búsqueda (p.ej. modelo de Burdett, 1978) muestran que la probabilidad de recibir una oferta de empleo es significativamente menor por el simple hecho de no haber trabajado nunca, con independencia de las cualidades y productividad del trabajador. De ahí que resulte necesario concentrar los esfuerzos de las políticas de empleo en insertar a los jóvenes en el mercado laboral.
· El Gobierno ha puesto en marcha un ambicioso proyecto para luchar contra el desempleo juvenil llamado “Estrategia de Emprendimiento y Empleo Joven”, financiado con unos 1.200 M€ de la Iniciativa Europea de Garantía Juvenil.
En la actualidad, el Ministerio de Empleo y la fundación Fedea 
están trabajando en un algoritmo que clasificaría a los parados según el tiempo esperado para salir del desempleo, con la intención de que los esfuerzos de los servicios públicos de empleo se centren en ellos
Y es que, en general, el uso de las nuevas tecnologías y el análisis de grandes bases de datos (big data) deben aprovecharse al máximo para que toda la información sobre ofertas y demandas de empleo, formación, y evaluaciones sea conocida y transparente. Hoy en día, cualquier internauta recibe información adaptada a sus preferencias a través de portales de compra online o de las redes sociales. Lo mismo debería ocurrir con las ofertas de empleo y de formación en el mercado de trabajo, que deberían estar totalmente personalizadas
. 
· Hasta ahora hemos identificado las razones que explican por qué el desempleo estructural español es alto tanto en términos absolutos como en términos relativos, lo que, además, nos ha permitido entender el funcionamiento y situación del mercado laboral español. También hemos ido desgranando las reformas que se han ido acometiendo así como medidas más ambiciosas que se podrían adoptar. En resumen, los problemas identificados han sido:
1. Negociación colectiva rígida.

1.1. Insiders-outsiders. Las condiciones laborales se fijan mediante negociación colectiva entre sindicatos y patronal, pero al ser la tasa de sindicación baja, los intereses defendidos por los sindicatos pueden no ser los de todos los trabajadores, sino sólo los de los más protegidos.
1.2. Nivel de negociación ineficiente. La negociación salarial se lleva a cabo a nivel intermedio-sectorial, que es el más ineficiente al no internalizar los agentes negociadores los efectos negativos de unas demandas salariales excesivas.

1.3. Condiciones uniformes para todas las empresas. La negociación salarial se lleva a cabo a niveles superiores al de empresa, lo que dificulta que los acuerdos reflejen las condiciones particulares de cada empresa.

1.4. Petrificación de los convenios. Prórroga automática de los convenios, por lo que la negativa a negociar de la parte beneficiada por el anterior convenio petrifica (al menos, temporalmente) las condiciones laborales.

1.5. Indiciación salarial, de manera que no se pone el foco en la productividad.
2. Regulación de entrada difusa, por el elevado número de modalidades contractuales, que añade complejidad al sistema.
3. Regulación de salida inflexible y dual, pues la brecha de indemnización entre los contratos temporales y los indefinidos genera dualidad, de manera que los ajustes se hacen vía cantidad, y, además, no recaen en los menos productivos sino en los menos protegidos. 

4. Falta de adecuación entre la oferta y la demanda de trabajo, tanto sectorial como formativa.
5. Economía sumergida.

6. Políticas pasivas de empleo con incentivos insuficientes.

7. Políticas activas de empleo con un diseño mejorable.

· Además, este desempleo estructural se ha acentuado en esta crisis. En efecto, la curva de Beveridge

 española se ha desplazado hacia afuera como puede verse en el gráfico
 (esto es, ha empeorado la eficiencia del mercado de trabajo) como consecuencia de algunos factores ligados al boom inmobiliario y a la posterior crisis que vivió nuestro país:
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a. Como señala un informe de BBVA Research de noviembre de 2015, el desajuste entre las habilidades de los desempleados y las exigidas por las vacantes aumentó mucho, ya que toda la mano de obra desempleada procedente de la construcción no disponía de las habilidades necesarias para las vacantes que se estaban creando en sectores como las tecnologías de la información o la hostelería.

b. En un artículo publicado en 2012 por Bentolila, Dolado y Cahuc, se señala que durante el ciclo vivido se redujo la movilidad geográfica de los trabajadores, pues durante la expansión proliferó el crédito barato que aumentó las tasas de vivienda en propiedad frente a vivienda en alquiler, lo que redujo la movilidad de las familias.

c. Dolado también señala como posible causa del desplazamiento la existencia de histéresis vía desempleo de larga duración, pues la empleabilidad de estos individuos disminuye conforme pasa el tiempo (descapitalización de los trabajadores, tiempo como señal negativa para los desempleados, desmotivación, etc.), reduciéndose, por tanto, sus posibilidades de ser emparejados y, con ellas, la eficiencia del mercado de trabajo. 

d. Por último, como señalan en un estudio de 2015 Villaverde, Maza y Hierro, existen diferencias entre las regiones españolas. Y es que a pesar de que la legislación básica de empleo es de competencia estatal (y, por lo tanto, común para todo el estado español), las políticas activas de empleo están atribuidas a las comunidades autónomas. Así, comunidades como Madrid y País Vasco, con economías más dinámicas y políticas de empleo más activas, no han visto su curva de Beveridge tan desplazada como otras regiones.
 CONCLUSIONES
· El continuo debate en España relativo al mercado de trabajo se centra en cómo lograr el equilibrio entre la flexibilidad para las empresas y la seguridad para los trabajadores. Es lo que se conoce como flexiseguridad.

· Un contrato único con indemnización creciente y que se capitalice en forma de “mochila austríaca” podría ser la solución. 

· A pesar de los numerosos problemas estructurales que hemos explicado en la exposición, también hay signos para el optimismo: el mercado laboral español ha ganado dinamismo tras la última reforma laboral, hasta el punto de que, según un estudio de Funcas de julio de 2016, España es ahora capaz de crear empleo con un crecimiento del PIB de sólo el 0,7% (frente al umbral anterior del 2%).

De hecho, España está siendo capaz de crear alrededor de medio millón de puestos de trabajo al año, por lo que de mantenerse este ritmo podríamos recuperar los 20 millones de ocupados en 2020 (año para el cual el Gobierno prevé una tasa de paro del 12% según el Programa de Estabilidad remitido a Bruselas el pasado abril).

· En el Programa Nacional de Reformas que el Gobierno envió a
 Bruselas el pasado abril, el Gobierno midió por primera vez el impacto de su reforma laboral de 2012. Calcula que en este tiempo la reforma ha permitido aumentar el empleo en 13 puntos porcentuales (i.e. 200.000 nuevos empleos) y el PIB en 5,6 puntos porcentuales.

Otro estudio de BBVA Research señala 
que si dicha reforma laboral se hubiera llevado a cabo en 2008 en lugar de en 2012, la tasa de desempleo actual sería del 12%, en lugar del 18%.

· Por último, hay que tener en cuenta que nuestro mercado de trabajo se verá muy afectado por un fenómeno que ya está afectando a otros países europeos: una mayor temporalidad del puesto de trabajo, debido a la contratación bajo demanda que impone el fenómeno Uber.
ANEXO 1: reformas del mercado de trabajo
ANEXO 2: indicadores del mercado de trabajo

· Población en edad de trabajar: de 16 a 64 años.

· Población activa y tasa de actividad: población que trabaja o busca trabajo / población en edad de trabajar.

· Tasa de participación: población activa / población total.

· Población ocupada y tasa de ocupación: ocupados / población en edad de trabajar. La variación de la población ocupada se puede calcular como la tasa de creación de empleo menos la tasa de destrucción de empleo.

· Tasa de desempleo: (población activa – ocupados) / población activa.

ANEXO 3: desempleo EPA vs. paro registrado
· EPA: encuesta trimestral a 60.000 personas que muestra a quien trabaja o busca activamente empleo (i.e. quien busca ha buscado empleo en el mes anterior a la entrevista). Es el indicador utilizado para hacer comparaciones internacionales (ya que está en gran medida homogeneizado).

· Paro registrado: son los desempleados inscritos en las oficinas de empleo autonómicas. Normalmente, es inferior al desempleo EPA, pues no todos los desempleados están inscritos. 
ANEXO 4: devaluaciones cambiaria, salarial, y fiscal

· Las devaluaciones tienen como principal objetivo ganar competitividad, esto es, aumentar la capacidad de las empresas de colocar en el extranjero sus bienes y servicios.
Las ganancias de competitividad se pueden hacer vía precio o vía no-precio (calidad, imagen, prestaciones, marca, diseño, servicio post-venta, etc.). La competitividad vía precio, a su vez, se resume en el tipo de cambio efectivo real, compuesto por el tipo de cambio y los diferenciales de precios.

· Devaluación cambiaria: consiste en una disminución del valor de la moneda en términos de moneda extranjera. En la medida en que ahora la moneda nacional tiene menor poder de compra extranjero, disminuyen las importaciones; y en la medida en que, por contraposición, ahora la moneda extranjera tiene mayor poder de compra nacional, aumentarán las exportaciones

· Devaluación salarial. La devaluación salarial y la devaluación fiscal afectan a la competitividad-precio vía precios, concretamente a través del precio del factor trabajo:
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La devaluación salarial reducir el precio del factor trabajo a través de una reducción salarial.
· Devaluación fiscal: consiste en reducir el precio del factor trabajo a través de una reducción de los impuestos del trabajo, esto es, las cotizaciones sociales a cargo del empresario. Para asegurar el equilibrio presupuestario, una devaluación fiscal suele ir acompañada de un aumento de la imposición indirecta, que, en la medida en que impone una carga fiscal menos perceptible (“ilusión fiscal”), no afecta tan directamente al coste percibido del factor trabajo (pero aumenta la regresividad, ya que los impuestos indirectos ocupan una mayor proporción de la renta de los individuos más pobres).
Algunos estudios calculan que los efectos sobre el PIB y el empleo de una devaluación fiscal en España podrían ser importantes. En concreto, un aumento de 2 puntos porcentuales en los tipos indirectos podría financiar una reducción de 2,3 puntos de las cotizaciones sociales, lo que aumentaría el empleo en 200.000 puestos de trabajo a tiempo completo, y el PIB en 0,7 puntos
. 
� El desempleo estructural de 2014 se sitúa en el entorno del 18%, pero no ha caído por debajo del 14% en mucho tiempo (ni siquiera en los años del boom). Esta tasa es muy superior a la de la UE28 y la de EEUU, que se sitúan en el entorno del 6%.


La elevada tasa de desempleo estructural refleja que nuestro sistema productivo es incapaz de crear una cantidad adecuada de empleo a no ser, como ha ocurrido en los años de la burbuja, a costa de incurrir en serios desequilibrios de inflación, endeudamiento y déficit exterior. 


� Los defensores de los convenios provinciales aducen que, al limitar la competencia salarial, este tipo de convenios fomentan que las empresas basen sus ganancias de competitividad en la eficiencia y la innovación.


� Es cierto, sin embargo, que la mayor flexibilidad se interpreta a veces de manera unidireccional en clave de moderación salarial, como una estrategia para recuperar la competitividad perdida de nuestra economía: la devaluación interna. Es innegable que, dada la elevada tasa de desempleo (i.e. una oferta muy por encima de la demanda), una mayor flexibilidad en nuestro país derivaría en estos momentos en un ajuste a la baja de algunos segmentos salariales, como ha venido ocurriendo en los últimos años.


Además, quienes critican la flexibilidad salarial en tiempos de crisis argumentan que una disminución de los salarios provocaría una reducción de las rentas de los hogares deprimiendo así todavía más el consumo privado y la demanda agregada. Esto, a su vez, degeneraría en una caída más elevada del PIB, del empleo, y de los ingresos públicos. Sin embargo, la evidencia empírica muestra que el ajuste salarial aumenta el empleo más de lo que disminuye el salario medio, de manera que la renta agregada del trabajo (y, por tanto, el consumo de los hogares), aumenta.


� La competitividad de una economía se define como la capacidad de las empresas de un país para colocar sus productos en los mercados extranjeros, y puede ser:


Competitividad-precio: que depende del tipo de cambio efectivo real, esto es, del diferencial de precios y del tipo de cambio nominal. A su vez, los precios dependen de los precios de los insumos (entre los que destaca especialmente el trabajo), la productividad de los insumos, y el margen de las empresas:


� EMBED Equation.3  ���


Competitividad-no precio: calidad, imagen de marca, prestaciones, servicio post-venta, diseño.


� Los contratos temporales se introdujeron en España en 1984, como resultado de una reforma del Estatuto de los Trabajadores que buscaba fomentar el empleo introduciendo un tipo de contrato que ofreciera mayor flexibilidad a las empresas. Este tipo de contratos se expanden rápidamente, hasta alcanzar 1/3 del total de asalariados a finales de los años 90. Esta cifra se mantuvo estable hasta 2007, año en que empezó a disminuir al recaer los despidos principalmente sobre los trabajadores temporales. 


� Es evidente que la elevada destrucción de empleo temporal en España tiene que ver con el estallido de la burbuja de la construcción, muy intensiva en mano de obra temporal. Pero lo cierto es que la destrucción de empleo ha sido mucho más acusada que en otros países en los que también se había producido un boom inmobiliario (p.ej. Irlanda o Reino Unido).


� Las vías por las que el desempleo de larga duración contribuye a la histéresis son 3:


A medida que aumenta el tiempo transcurrido fuera del mercado laboral, el desempleado pierde cualificación.


El tiempo en situación de desempleo constituye una señal negativa para el empresario, que recela del individuo y no lo contrata.


Con el tiempo, el desocupado se desmotiva y reduce su esfuerzo de búsqueda.


� El Plan PREPARA es la coloquialmente conocida como “ayuda de los 400 €”, y consiste en una ayuda de hasta 450 € para los desempleados de larga duración que: i) hayan agotado prestaciones y subsidios; ó ii) tengan cargas familiares. Los beneficiarios están obligados a seguir un plan de formación específico. Se introdujo en diciembre de 2011, y desde entonces se ha ido renovando.


� La curva de Beveridge nos proporciona 2 tipos de información:


La posición cíclica de la economía: los puntos de arriba a la izquierda indican que la tasa de desempleo es reducida y la tasa de vacantes es elevada, lo que es propio de las expansiones; los puntos de abajo a la izquierda muestran que 


Ineficiencia del mercado de trabajo, lo que se mide por la distancia respecto al origen de la curva: cuanto mayores son las tasas de desempleo y de vacantes que coexisten en un momento del tiempo, mayor es el desajuste entre la oferta y la demanda de trabajo.
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