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1. INTRODUCCION
El modelo espafol de flexibilidad laboral se ha centrado casi
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escrig@empujies como el trabajo a tiempo parcial o las practicas que promueven
la flexibilidad interna de las plantillas, que en otros paises han
tenido una importancia mayor (Dolado et al., 2002; EC, 2005).
La Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econé-
micos (OECD, 2007) y autores como Blyton y Morris (1992) y
Cardon (2003) advierten del efecto paraddjico que sobre la pro-
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bou@emp.ujies dad productiva y reducir los costes laborales, pero también son

costosos puesto que dificultan la participacion e integracion de
los trabajadores en la empresa. Un reflejo de esta singularidad
son los resultados contradictorios observados en diferentes es-
tudios que han examinado el efecto de la contratacion temporal
sobre los resultados empresariales. Asi, por ejemplo, mientras

Mercedes Segarra-Ciprés ~ que Valverde et al., (2000) encuentran un efecto positivo, Ma-

ké“ve“ita”a“me' tias Reche (2003) no encuentra un efecto significativo y, por el
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RESUMEN DEL ARTIiCULO

La generalizacién en Espafia de la contratacion temporal como practica de flexibilidad laboral
ha suscitado un intenso debate acerca de si ésta ejerce un efecto positivo o negativo sobre
la productividad laboral; existen argumentos tedricos y estudios empiricos que defienden am-
bos efectos. En este trabajo conciliamos estas dos posturas aparentemente contrapuestas
proponiendo la existencia de una relacion curvilinea en forma de U invertida entre tempora-
lidad contractual y productividad laboral. Observamos como el uso de contratos temporales
produce un efecto positivo sobre la productividad laboral, pero un abuso lo transforma en
negativo. Los profesionales de recursos humanos deberian advertir que cuanto mayor es la
utilizacion menor es la utilidad de la contratacion temporal.

EXECUTIVE SUMMARY

The generalisation of temporary contracts in Spain as a practice designed to bring about la-
bour flexibility has generated lively debate over whether they have positive or negative effects
on labour productivity. According to some theoretical arguments and empirical studies, these
contracts have both positive and negative effects. In this study we reconcile these two appa-
rently opposing points of view by suggesting that there is an inverted U-shaped curve between
temporary contracts and labour productivity. We find that the use of temporary contracts has a
positive effect on labour productivity, but their overuse is negative. Human resources professio-
nals should note that the higher is the use; the lower is the usefulness of temporary contracts.
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contrario, Sanchez y Toharia (2000), descubren un efecto ne-
gativo. En este trabajo pretendemos dar respuesta a esta pa-
radoja.

Una explicacién plausible es que exista una relaciéon curvilinea
entre el uso de contratos temporales y la productividad laboral,
de forma que cuando la proporcion de contratos temporales
en una empresa es reducida un incremento en el uso de éstos
produce un efecto positivo sobre la productividad laboral; por el
contrario, cuando la proporcién de contratos temporales es ele-
vada un aumento en su utilizacion genera un efecto negativo
sobre la productividad laboral. Por consiguiente, puede existir
una proporcion optima de contratos temporales -un punto de
equilibrio entre contratos temporales e indefinidos- que maxi-
mice los resultados empresariales. Aun cuando esta idea es
defendida por diversos autores (p.ej., Broschak y Davis-Blake,
2006; Cardon, 2003; Diaz-Mayans y Sanchez, 2004) e infor-
mes (p.ej., EC, 2005; ICEDS, 2005; Toharia, 2005) al destacar
que principalmente es la sobreutilizacién de los contratos tem-
porales la que produce un efecto negativo en la productividad
empresarial, hasta la fecha no existen estudios empiricos que
hayan examinado este planteamiento curvilineo. Asi pues, se-
gun Toharia (2005), la cuestidon basica es ¢ hasta qué punto, o
en qué medida, necesitan tener las empresas contratos tempo-
rales?

2. LA FLEXIBILIDAD LABORAL EN NUESTROS DiAS

Frente al incesante incremento de la competencia e incer-
tidumbre las empresas precisan la capacidad de adaptarse
rapidamente a las fluctuaciones del mercado y a los cam-
bios en su entorno para mantener su competitividad y so-
brevivir. Esta exigencia de flexibilidad se ha concretado en
diferentes aspectos organizativos, afectando a sus estra-
tegias competitivas, sus meétodos de produccion, al dise-
fo de las estructuras organizativas o a la gestion de los
recursos humanos (Blyton y Morris, 1992; Matusik y Hill,
1998). En este ultimo aspecto, la capacidad de adaptacion
es definida como flexibilidad laboral. Este concepto englo-
ba practicas de gestion de los recursos humanos de muy
diferente naturaleza y que han sido agrupadas en dos ca-
tegorias basicas: la flexibilidad interna o funcional y la fle-
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xibilidad externa o numérica (Kalleberg, 2001; Roca-Puig
PALABRAS CLAVE
et al., 2008). La flexibilidad interna se refiere al esfuerzo  contratos temporales,
realizado por la empresa para incorporar y desarrollar las  flexibilidad laboral,
competencias y habilidades de los trabajadores, de tal for- productividad laboral
ma que un trabajador pueda ser asignado a otros traba- ey woRbps
jos o departamentos dentro de la empresa. La flexibilidad  Temporary contracts,
externa se refiere a la capacidad de variar la cantidad de frzzl:::::si’t(;bi"ty’ labour
trabajadores contratados con el objetivo de adaptar rapi-
damente y de forma eficiente el volumen de produccién a
los cambios en la demanda. Estos dos tipos de flexibilidad
laboral se vinculan, respectivamente, con los tipicos mode-
los de “gestidon por alto compromiso” y “gestion por control”
establecidos en la literatura sobre gestion estratégica de
los recursos humanos (Kalleberg, 2001). El primero enfa-
tiza el compromiso de la organizacion con los empleados,
proporcionandoles las condiciones laborales y recursos
necesarios para una mayor autonomia y autocontrol sobre
su trabajo; mientras que el segundo enfatiza el control je-
rarquico y la supervision directa de los empleados.
En la actualidad las empresas intentan compaginar am-
bos tipos de flexibilidad laboral exhibiendo un modelo dual
de empleados -nucleares versus periféricos- (Atkinson,
1984). De este modo, se realiza una distinciéon explicita
entre estos dos tipos de trabajadores. Mientras que la em-
presa concentra la contratacion indefinida y sus esfuerzos
de capacitacion en los empleados nucleares, asignando-
les las tareas basicas de la organizacion y dotando a la
empresa de flexibilidad interna, la contratacion temporal
se concentra en los trabajadores periféricos, asignando-
les tareas accesorias y dotando a la empresa de flexibi-
lidad externa. Los contratos temporales se suelen definir
como aquellos empleos en los que los trabajadores tienen
un contrato con un tiempo de caducidad especifico. Son
contratos de corta duracién acordados directamente por
los empleadores o con la intermediacion de una agencia
de trabajo temporal.

3. LOS BENEFICIOS Y COSTES DE LA CONTRATACION
TEMPORAL

La literatura sobre flexibilidad laboral (p.ej., Davis-Blake et
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al., 2003; Matusik y Hill, 1998) hace hincapié en los aspec-
tos beneficiosos de la utilizacion de los contratos tempora-
les para las empresas via un mejor ajuste temporal de las
necesidades y disponibilidades de personal en funciéon de
las condiciones cambiantes de los mercados, cada vez mas
inciertos. El contrato temporal es, probablemente, una de
las mejores herramientas de gestion de recursos humanos
para poder afrontar picos coyunturales en la produccién sin
necesidad de elevar el tamafio de la plantilla fija (Valverde
et al., 2000). Asimismo, los contratos temporales son usa-
dos para mitigar empleos regulares frente al desempleo
cuando la demanda del empleador disminuye transitoria-
mente o ante una alta variabilidad en el volumen de produc-
cion. Una segunda ventaja o beneficio es utilizar trabajado-
res eventuales como via para reducir los costes laborales
de la empresa. Una diferencia fundamental entre contratos
temporales e indefinidos afecta a los menores costes labo-
rales originados por los primeros, referidos tanto a aspectos
salariales como a la propia extincion del contrato. Ademas,
en Espana la utilizacion de contratos temporales en mucha
mayor medida en ocupaciones de menor cualificacion, en
las que las diferencias de costes son mas relevantes que
las diferencias en productividad, indica que las decisiones
empresariales han buscado en la temporalidad una reduc-
cion en los costes laborales (ICEDS, 2005).

Sin embargo, la contratacién temporal genera simultanea-
mente una serie de costes o inconvenientes que merman
la productividad empresarial. Bentolila y Dolado (1993) se-
falan que un aumento de la temporalidad contractual pue-
de dar lugar a un efecto negativo sobre la productividad
empresarial si los trabajadores con contrato temporal son
menos eficaces que los indefinidos, bien por sus caracteris-
ticas intrinsecas (si son menos capaces) o bien por su acti-
tud (si se esfuerzan menos). EI ICEDS (2005) y la Comision
Europea (EC, 2005) subrayan el bajo nivel educativo de la
mayoria de los empleados con contrato temporal. Ademas,
Albert et al., (2005) constatan que las empresas que mas
invierten en formacién son las que menos uso hacen de los
contratos temporales. Sin duda estas peculiaridades reba-
jan el nivel de capacidad de los empleados eventuales y el
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capital humano de la empresa (Rodriguez-Gutiérrez, 2007).
Con respecto a la actitud de los empleados eventuales, su
alta rotacién y corto espacio de tiempo de permanencia en
la empresa impiden la estabilidad de las relaciones entre
estos empleados y una empresa (Diaz-Mayans y Sanchez,
2004). Si a esta fuerte inseguridad laboral se le afiade una
baja remuneracién y una reducida expectativa de transfor-
mar su contrato temporal en indefinido (Amuedo-Dorantes,
2001), todas estas caracteristicas inciden negativamente
en su nivel de implicaciéon y compromiso con la empresa.
Segun la “norma de reciprocidad”, cuando un empleado
percibe que la empresa no se preocupa por su bienestar
ni por sus condiciones laborales, entonces el empleado, en
correspondencia, no es proclive a trabajar con mayor dedi-
cacion y esfuerzo (Davis-Blake et al., 2003)? .
Adicionalmente, Broschak y Davis-Blake (2006) y Davis-
Blake et al., (2003) advierten que los empleados eventua-
les e indefinidos interactuan entre si, de tal modo que la
presencia de los primeros llega a incidir negativamente
sobre el compromiso de los empleados indefinidos con la
empresa. Ello ocurre, por ejemplo, cuando los directivos in-
crementan las responsabilidades de los empleados indefi-
nidos -delegando en ellos la supervision de los empleados
eventuales y haciéndoles responsables de sus errores- sin
incrementar su remuneracion. Otro motivo es la mayor per-
cepcion de inseguridad laboral de los trabajadores indefini-
dos, puesto que los directivos en algunas ocasiones pue-
den utilizar a los trabajadores eventuales como una sefal
de que pueden ser facilmente reemplazados si disminuyen
su esfuerzo. También puede ocurrir que la presencia de
empleados eventuales modere el nivel salarial de los em-
pleados indefinidos, llegando a afectar negativamente a su
esfuerzo y motivacion. Tal y como demuestran Sanchez y
Toharia (2000), las empresas con una mayor proporcion de
empleados eventuales ofrecen un salario menor al de la
media del sector industrial. Como resultado, cuanto mayor
es la proporcion de trabajadores eventuales, mas acusada
es la disminuciéon de la eficacia de los empleados indefi-
nidos (Broschak y Davis-Blake, 2006; Sanchez y Toharia,
2000).

w’
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En esta misma linea argumental, una sobreutilizacion de
contratos temporales en una empresa hace que algunos de
los empleados nucleares se conviertan en eventuales. Esta
situacion desvirtia el modelo dual de empleados periféri-
cos y nucleares propuesto por Atkinson (1984). Esta nueva
clase hibrida de empleados presenta una falta acusada de
compromiso con la organizacion y una alta rotacion, con el
subsiguiente perjuicio para la empresa si su abandono de-
teriora de forma significativa la realizacion de alguna tarea
basica, fuente de ventaja competitiva, o facilita su imitacion
por otras empresas competidoras (Diaz-Mayans y Sanchez,
2004; Matusik y Hill, 1998). En Espana, la mayoria de em-
pleados denominados “mileuristas” son un ejemplo ilus-
trativo de este tipo hibrido de empleados. En definitiva, la
existencia de una alta proporcion de contratos temporales
en una empresa incrementara sustancialmente los costes o
consecuencias negativas de la contratacion temporal (Bros-
chak y Davis-Blake 2006; Sanchez y Toharia, 2000; Toharia
2005).

Sobre la base de estas explicaciones, cabe pensar que los
beneficios de la contratacion temporal —mayor flexibilidad y
ahorro de costes laborales- superaran a sus costes —falta
de compromiso de los empleados eventuales, interaccién
negativa entre empleados eventuales e indefinidos y con-
version de empleados nucleares en eventuales- sobre todo
cuando la proporcion de contratos temporales sea reduci-
da, apareciendo asi un efecto positivo de la contratacion
temporal sobre los resultados empresariales. Por el con-
trario, cuando la proporcion de contratos temporales sea
elevada, probablemente la contratacion temporal producira
un efecto negativo sobre los resultados empresariales. La
contratacion temporal presenta pues un efecto dual: posi-
tivo, evidente inicialmente cuando la proporcion de contra-
tos temporales es reducida, y negativo, manifestado con
posterioridad cuando la proporcién de contratos tempora-
les es elevada (Bentolila y Dolado, 1993). Esta particulari-
dad implica la existencia de un nivel 6ptimo de contratacion
temporal, en el que las empresas alcanzaran la maxima
productividad laboral y los beneficios y costes de la con-
tratacion temporal se equipararan (Cardon, 2003; ICEDS,
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2005; Toharia, 2005). El efecto positivo (beneficios > cos-
tes) de la contratacion temporal aparecera en niveles infe-
riores y el efecto negativo (costes > beneficios) en niveles
superiores a este nivel 6ptimo. Por consiguiente, propone-
mos que:

Existe una relacién curvilinea céncava (en forma de U in-
vertida) entre contratacion temporal y productividad laboral:
el efecto de la contrataciéon temporal sobre la productividad
laboral sera menos positivo cuanto mayor sea la utilizacion
de contratos temporales.

4. ESTUDIO EMPIRICO: EL NIVEL DE CONTRATACION
TEMPORAL

Para el analisis de esta pregunta utilizamos la Encuesta so-
bre Estrategias Empresariales (ESEE). Esta base de datos
tiene su origen en un convenio suscrito en 1990 entre el Mi-
nisterio de Ciencia y Tecnologia y la Fundacién SEPI para
que esta ultima, a través de su programa de investi- El efecto de la contra-
gaciones econodémicas, realizara una encuesta anual

orientada fundamentalmente hacia la caracterizacion @cion temporal sobre
del comportamiento estratégico de las empresas in- g productividad labo-
dustriales espafnolas. La ESEE complementa la in-
formacion existente de las dos fuentes estadisticas
basicas de las que tradicionalmente se ha dispuesto CUanto mayor sea la
para el analisis de la industria espafiola: la Encues- ytilizacion de contra-
ta Industrial del Instituto Nacional de Estadistica y la
Central de Balances del Banco de Espaia. La pobla-
cion de referencia de la ESEE son las empresas con 10 o
mas trabajadores de la industria manufacturera, excluyendo
las actividades industriales relacionadas con refino de pe-
tréleo y tratamiento de combustibles. En nuestro estudio uti-

ral serd menos positivo

tos temporales

lizamos los datos del afio 2002, ultimo periodo en el que se
ha efectuado la encuesta completa3. La muestra examinada
es de 1.403 empresas, de las que 671 son pequefias em-
presas (10-49 empleados), 377 medianas empresas (50-249
empleados) y las restantes 355 grandes empresas (250 o
mas empleados). En la tabla 1 se observa su distribucion
por sector de actividad mediante el sistema de Clasificacion
Nacional de Actividades Econdmicas (CNAE) a un nivel de
dos digitos.
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Tabla |: Distribucion de las empresas entre sectores de
actividad (N = 1.403)

CNAE NUMERO PORCENTAJE

DA Industria de la alimentacion, bebidas y tabaco 187 13,33%

DB. Industria textil y de la confeccion 133 9,48%

DC. Industria del cuero y del calzado 37 2,64%

DD.Industria de la madera y del corcho 51 3,64%

DE. Industria de papel; edicion, artes graficas y repro- 119 8,48%

duccion de soportes grabados

DG. Industria quimica 8l 5,77%

DH. Industria de la transformacion de caucho y 85 6,06%
materias plasticas

Dl. Industrias de otros productos minerales no 101 7,20%

metélicos

D). Metalurgia y fabricacion de productos metalicos 216 15,40%

DK. Industria de la construccion de maquinaria y 106 7,56%
equipo eléctrico

DL. Industria de material y equipo eléctrico, elec- 100 7,13%
trénico y éptico

DM. Fabricacion de material de transporte 88 6,27%

DN. Industrias manufactureras diversas 99 7,06%

Fuente: elaboracion propia

En las tablas 2 y 3 se muestran los indicadores y
variables utilizadas en este estudio. Con el objetivo de
clarificar cuales son estos indicadores, en ambas tablas
se especifica la codificacion original que aparece en la
ESEE para identificar cada una de las cuestiones. En
la tabla 2 se enumeran los indicadores, identificando su
codigo y enunciado en la ESEE. Como puede observarse,
utilizamos un total de 11 indicadores. La tabla 3 detalla
la forma de calculo de las variables utilizadas en este
estudio. En particular, seleccionamos seis variables de
control, a saber, edad de la organizacién, su tamafo, su
grado de dependencia de otras organizaciones, el sector
de actividad, el capital humano y la inversién en |+D. La

edad de la organizacién se calcula como la diferencia

W

‘ entre el niumero de afos desde la constitucion de la
empresa y la elaboracidon de la encuesta. El tamafio de
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la empresa se define como el logaritmo del numero de
empleados de la empresa. El grado de dependencia es
definido como el porcentaje de participacion en el capital
por parte de otra empresa. Para el sector industrial se
adoptd la clasificacion CNAE. El capital humano de la
organizacion es la media de los valores estandarizados
del nivel educativo de los empleados y la inversion en
formacion. En ultimo lugar, la inversion en I+D se calcula
como el coeficiente porcentual de la ratio entre gastos
en |+D y ventas de la empresa.

Tabla 2: Codificacion y glosario de los indicadores de la ESEE

CODIGO ESEE ENUNCIADO

Aé Afio de constitucion de la empresa
AlO_2 Porcentaje de participacion en el capital por otra empresa
Al3_2 | Actividad principal de la empresa (sector industrial)
E2 3 Total gastos en I+D
Gl_2.32 Numero de empleados eventuales (contrato temporal)
GI_9 Total del personal de la empresa (nimero de empleados)
G512 Numero de titulados superiores y licenciados
G522 Nuamero de ingenieros técnicos, peritos y ayudantes titulados
GII_9 Total de gastos externos en la formacién de los empleados
HAI_9 Valor de las ventas
HA6_2 Gastos de personal

Fuente: elaboracion propia

El nivel de contratacién temporal se calcula como la proporcion
de empleados con contrato temporal respecto al total de
empleados. Por ultimo, siguiendo las indicaciones de Datta et
al., (2005), elegimos la productividad laboral para evaluar los
resultados empresariales por diversos motivos. Primero, es una
medida clave ya que indica el nivel de eficiencia laboral de los
empleados. Segundo, refleja los esfuerzos de los empleados y los
aisla en cierto modo de posibles influencias externas procedentes
de variaciones en los mercados de capitales o de productos.
Por consiguiente, permite la comparacion de los resultados
empresariales entre diferentes industrias, siendo particularmente
recomendable cuando, como es nuestro caso, se utiliza una
muestra intersectorial de empresas. Como en el estudio de Roca-
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Puig et al., (2008), consideramos oportuno utilizar el logaritmo
de la ratio entre ventas y costes laborales como una medida
de productividad laboral. Con esta transformacién logaritmica
se pretende que esta variable no presente valores extremos,
anormalmente grandes en valor absoluto.

Tabla 3: Definicion de las variables y su identificacion en la ESEE

DEFINICION CODIGO ESEE

Edad de la organizacion 2002 —Aé
Tamafio de la organizacion LgGI_9
Porcentaje de participacion en el capital por otra empresa AlO0_2
Sector industrial Al3_2 |

CAPITAL HUMANO. SE CALCULA COMO LA MEDIA ARITMETICA DE LOS
VALORES ESTANDARIZADOS DE LOS SIGUIENTES DOS INDICADORES:

|. Gastos en formacion por empleado (Gastos en formacion / GII_9/GI_9
Numero de empleados)

2. Proporcion de empleados con educacién superior o media | (G5_1_2 + G5_2_2)

(Empleados con titulacion / Nimero de empleados) /GI_9
Inversién en [+D (Gastos en I+D /Ventas) x 100 (E2_3 / HAI_9) x 100
Contratacion temporal (Numero de empleados eventuales / Gl_2.32/GI_9

Nuimero de empleados).
Productividad laboral (Lg (Ventas / Costes de personal)) Lg (HAI_9/HA6_2)

Fuente: elaboracioén propia

5. RESULTADOS

Tomando como referencia a Aiken y West (1991), usamos el anali-
sis de regresion jerarquico mediante el método de estimacion por
minimos cuadrados. Introducimos primero las variables de control
y la contratacion temporal y, en una segunda fase, afiadimos el
término cuadratico de la contratacion temporal. El cambio signifi-
cativo en la varianza explicada entre estas dos fases confirmara la
existencia de una relacion curvilinea. A este respecto, comproba-
mos cémo la introduccion del término cuadratico origina un au-
mento significativo en la varianza explicada y el signo negativo de
este término cuadratico (-1,042) indica un efecto curvilineo con-
cavo, en forma de U invertida, entre la contrataciéon temporal y la
productividad laboral®. Por consiguiente, se confirma la hipétesis
planteada, es decir, que el efecto de la contratacion temporal so-
bre la productividad laboral sera menos positivo cuanto mayor sea
la proporcion de contratos temporales. Asimismo, esta relacion
curvilinea concava comporta la presencia de un punto 6ptimo de
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contratacion temporal (0,333) en el que se alcanza la maxima pro-
ductividad laboral. En niveles inferiores de contratos temporales a
este punto de inflexion existe un efecto positivo de la contratacion
temporal sobre la productividad laboral, por el contrario, en niveles
superiores este efecto se convierte en negativo.

En la figura 1 representamos la relacion curvilinea entre contrata-
cion temporal y productividad laboral dentro del rango de valores de
la variable de temporalidad contractual (Minimo: 0; Maximo: 0,973)
para la muestra de empresas analizada. En esta grafica se mues-
tran los distintos efectos de la contratacion temporal sobre la pro-
ductividad laboral para los valores minimo, promedio y maximo en
la utilizacién de contratos temporales. Asi, por ejemplo, en el nivel
promedio de proporcion de contratos temporales (0,16), se constata
que un aumento en la contratacion temporal produce un efecto po-
sitivo (0,361) sobre la productividad laboral. Asimismo, observamos
que cuanto mayor es la proporcion de contratos temporales utiliza-
dos menor es el efecto positivo de aumentar la contratacion tempo-
ral. En particular, podemos apreciar manifiestamente la inversion en
el signo del efecto de la contratacién temporal cuando comparamos
la intensidad de este efecto entre los niveles minimo (0,694) y maxi-
mo (-1,333) de utilizacidon de contratos temporales.

Figura |: Efecto de la temporalidad contractual sobre la
productividad laboral
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6. CONCLUSION

En este trabajo proponemos que existe una relacion curvilinea en-
tre temporalidad contractual y productividad laboral, gracias a la
cual en las empresas con una proporcion reducida de contratos
temporales los beneficios auspiciados por su utilizaciéon superan
a los costes, apareciendo asi el efecto positivo. Contrariamente,
en empresas con una proporcion elevada de contratos tempora-
les los costes superan a los beneficios, apareciendo asi el efecto
negativo. En otras palabras, distinguimos entre uso y abuso de los
contratos temporales. El uso genera ganancias para las empresas,
mientras que el abuso genera un fuerte perjuicio. Los resultados
de esta investigacion avalan esta idea y, por consiguiente, respal-
dan las argumentaciones realizadas por Broschak y Davis-Blake
(2006), Cardon (2003) y Toharia (2005) respecto a que: a) existe
una proporcion optima de contratos temporales y b) la utilizacion
excesiva de la contratacion temporal por una empresa origina una
fuerte disminucién en su productividad laboral. Desde un punto de
vista practico, es pues oportuno observar como a las empresas
industriales espafolas con una elevada proporcion de contratos
temporales les es econdmicamente rentable disminuir su tasa con-
tratacion temporal hasta alcanzar el punto éptimo. Por el contrario,
a las empresas con una reducida proporciéon de contratos tempo-
rales les es rentable aumentar su tasa de contrataciéon temporal
hasta también alcanzar el punto 6ptimo.

Otra cuestion basica es reconocer si la contratacion temporal es
excesiva en Espafia, es decir, en qué medida necesitan las em-
presas espafolas contratos temporales. Estudios previos (p.€j.,
ICEDS 2005; Toharia, 2005; Rodriguez-Gutiérrez 2007) argu-
mentan que las empresas espanolas utilizan de forma excesiva la
contratacion temporal, lo cual plantea un serio problema de pérdi-
da de competitividad. En otras palabras, se defiende que el nivel
promedio de contrataciéon temporal de las empresas espafnolas es
excesivo y, por lo tanto, los contratos temporales estan producien-
do un efecto negativo sobre el rendimiento empresarial. Los re-
sultados de este estudio no respaldan esta tesis, puesto que el
efecto de la contratacion temporal sobre la productividad laboral
es positivo (0,361) en el nivel promedio de contratacién temporal
de la muestra de empresas analizada. Asimismo, para responder a
esta cuestion a partir de los datos de nuestra investigacién, pode-
mos comparar el nivel medio de contratos temporales (16%) de la
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muestra de empresas con el nivel 6ptimo de contratacion temporal

(33,3%). Cuando el primero sea mayor que el segundo, entonces

el nivel de contratos temporales es excesivo, siendo aconsejable

reducir la tasa de temporalidad contractual. Por el contrario, cuan-

do el primero sea menor que el segundo, lo mas rentable seria au-

mentar la tasa de temporalidad contractual media hasta conseguir

el nivel 6ptimo de contratacion temporal. Este segundo escenario

es el que se revela en nuestro estudio. Asi pues, cabria defender

que la industria espafiola no usa de forma excesiva la contratacién

temporal.

Estos resultados deben evaluarse en funcion de las limitacio-

nes presentes en esta investigacion. Primera, el punto 6ptimo

de contratacion temporal estimado debe considerarse como una

orientacion para el conjunto de las empresas industriales espa-

folas. Una estimacion mas exacta requeriria de un analisis par-

ticularizado para cada uno de los sectores industriales (Datta

et al., 2005; Matusik y Hill, 1998). Segunda, no se han tenido

en cuenta los costes sociales derivados de la contratacion tem-

poral (p.ej., retraso en los procesos de formacion de familias

con el consiguiente retraso de la natalidad, incompati-

bilidad vida familiar y laboral, siniestralidad laboral) a la  El efecto de la contrata-
hora de estimar el punto 6ptimo de contratacion tempo-
ral. Probablemente, la adicién de estos costes sociales
ocasionaria que este punto 6ptimo fuese menor (ICEDS,
2005). A este respecto, los actuales esfuerzos en tratar serd menos positivo
de estimar estos costes intangibles de las empresas, en-
marcados sobre todo dentro del area de responsabilidad
social corporativa, pueden permitir que investigaciones
futuras los incluyan. Por ultimo, debemos resefiar que tos temporales.
los resultados empiricos se circunscriben al contexto

espafiol y, en particular, a las empresas industriales. Investiga-

cion temporal sobre la

productividad laboral

cuanto mayor sea la

proporcion de contra-

ciones futuras podrian examinar si esta relacioén curvilinea es
similar en otros paises y en empresas pertenecientes al sector
servicios.
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Notas

1. Autor de contacto: Universitat Jaume |; Departamento de Administracién de Empresas
y Marketing; 12071 Castellén; Espafia

2. Aun cuando se podria argumentar que los empleados eventuales estan mas
motivados a trabajar para ganarse un puesto de trabajo fijo, la baja tasa de
transformacion de contratos temporales en indefinidos en las empresas espafiolas
detectada por Amuedo-Dorantes (2001) obstaculiza fuertemente la aparicion de este
incentivo. Es mas, si los empleados temporales son conscientes de esta peculiaridad,
entonces se reducira su motivacion y aumentara su falta de implicacion con la empresa.
Adicionalmente, tal y como describen Davis-Blake et al., (2003), si esta transformacion
la empresa la utiliza para amortizar o sustituir a los actuales empleados indefinidos,
entonces se acrecentara la interaccion negativa entre eventuales e indefinidos,
creandose un ambiente de trabajo pernicioso en el que los indefinidos percibiran a los
eventuales como una amenaza.

3. El cuestionario para el afio 2002 es de uso publico y puede obtenerse en la siguiente
direccion Web: ftp://ftp.funep.es/ESEE/pet_extr/c-esee02.pdf.

4. Con el propésito de simplificar no se muestran los resultados detallados de estos

analisis. No obstante, estan a disposicidon de cualquiera que los solicite poniéndose en
contacto con los autores del estudio.
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