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RESUMEN

Este estudio se centra en la divergencia salarial que presenta Canarias en comparativa regional y
se pregunta por los determinantes de esta situacion. Se emplea un procedimiento que combina
técnicas cuantitativas y cualitativas. Las primeras permiten calibrar los resultados del mercado de
trabajo canario, particularmente en materia salarial, y las segundas se adentran en el estudio del
proceso de la fijacion salarial. Las conclusiones extraidas atribuyen a la baja productividad de la
economia canaria buena parte de la explicacién de los menores salarios percibidos en esta region.
Este insuficiente desempefio productivo se debe solo en menor medida a los efectos de la
especializacién econdmica y en mayor medida a efectos intra-sectoriales. Las distintas
modificaciones del marco institucional, de la economia canaria en general y del mercado de trabajo
en particular, no han sido capaces de resolver esta debilidad del patron de crecimiento econdmico
en Canarias.

Palabras clave: salarios, productividad, mercado de trabajo, Canarias

ABSTRACT

This study focuses on the Canary Island’s lower salaries if compared with other Spanish regions
and analyses the factors that might explain this situation. It combines quantitative and qualitative
procedures. The quantitative method allows us to calibrate the labour market results in the Canary
Islands, particularly salaries, while the qualitative approach helps us to a better understanding of
how salaries are negotiated. The conclusions point to the economy’s low productivity as the main
determinant of lower salaries. In this insufficient productive performance the intra-industry effects
in low productivity are far more important than the effects of productive specialization. The different
reforms of the institutional framework of the Canary Islands, in general, and of the labour market,
in particular, have not been able to amend this underperformance in efficiency that characterizes
economic growth in the Canary Islands.
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1. INTRODUCCION

Los salarios constituyen los principales ingresos que obtienen las familias. Por consiguiente, estos
se erigen como uno de los determinantes mas relevantes a la hora de explicar las condiciones de
vida de estas.

En Canarias, la retribucion salarial se establece en una cuantia inferior que en el resto de regiones
espanolas. En este sentido, sila comunidad canaria se sitla a la cola en términos de retribuciones
salariales, con una mayor proporcion de ocupados que percibe salarios bajos, se propiciara una
situacion de desigualdad en la distribucion personal de la renta. Es por ello que, el objetivo de este
estudio consiste en conocer a qué factores obedece la fijacién salarial, con la finalidad de incidir
sobre ellos y cambiar esta dindmica tan poco halaglefia para la sociedad del archipiélago.

Para ello, en el capitulo 2 se plantea un marco tedrico con objeto de esclarecer los elementos que
afectan de alguna u otra manera a la variable salarial. Tras esto, en el capitulo 3, se analiza la
metodologia empleada para la realizaciéon de este estudio. En el cuarto, se procede a la
caracterizacion del mercado de trabajo canario desde distintas perspectivas con la finalidad de, en
el quinto capitulo, analizar y justificar los resultados que se desprenden de este. Finalmente, en el
capitulo 6, se discute los efectos de lo expuesto durante el capitulo anterior.

2. MARCO TEORICO

2.1. DESAGREGACION DEL CRECIMIENTO ECONOMICO Y LA RELACION BIDIRECCIONAL
ENTRE SALARIOS Y PRODUCTIVIDAD.

Desde mediados del siglo XX, se han propuesto diversas teorias sobre los determinantes del
crecimiento econdmico a largo plazo, entendiéndose por este un aumento sostenido en el tiempo
de la renta per capita. En este sentido, cabe apreciar variedad de postulados coincidentes en que,
para la consecucion de un crecimiento sostenido, se precisa, en Ultima instancia, de progreso
tecnoldgico.

Las primeras teorias manifestadas a este respecto entienden que el avance técnico es un factor
externo al sistema econdmico, sobre el que no se puede incidir, lo que limita la validez de estos
planteamientos, en tanto que el crecimiento economico queda subordinado a una variable que no
es explicada. Es por ello, que estos planteamientos reciben el nombre de modelos exdgenos
(Galindo, 2011).

A partir de la década de los afios ochenta, se recobra el interés por determinar cuales son los
pilares sobre los que asienta el progreso econdémico, dando lugar a los conocidos como modelos
endoégenos, que engloban teorias defensoras de un “crecimiento econdémico a largo plazo
explicado por fuerzas internas del sistema econdémico capaces de generar los suficientes
incentivos y oportunidades para crear conocimiento tecnolégico” (Howitt, 2010, p. 68). Estas,
ademas de solucionar las limitaciones de los modelos exdgenos, incluyen factores sobre los que
incidir desde las instituciones regidoras de las economias para promover el progreso tecnoldgico,
siendo estos la acumulacion de capital fisico, a partir de la adopcion de nuevas tecnologias y la
acumulacion de capital humano por medio de la inversion en el mismo (Hernandez, 2002).



El crecimiento econémico puede medirse a partir de la evolucidn del indicador macroeconémico
PIB o renta per cépita. Si se procede a su desagregacion, se estaria ante las denominadas fuentes
del crecimiento econdmico, siendo estas la tasa de empleo y la productividad aparente del factor
trabajo, sobre las que deben reparar las instituciones enunciadas con anterioridad (ver figura 1).

Figura 1. Las fuentes del crecimiento econémico y su desagregacion
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Fuente: Elaboracién propia a partir de lo dispuesto en Padrén (2015, p.90).

Como se desprende del esquema propuesto, tanto la tasa de empleo como la productividad
aparente del factor trabajo, pueden desagregarse en tres y dos factores explicativos
respectivamente.

En lo referido a la tasa de empleo, cabe discernir en primera instancia la tasa de actividad. Del
resultado de esta, se extrae la intencion de la poblacion con una edad minima para trabajar de
encontrar un empleo. Por su parte, de la tasa de ocupacion se desprende qué proporcién de la
poblacion que pretende acceder a un empleo consigue su objetivo. Finalmente, el factor
demografico alcanza a valorar la dimensién de habitantes que podria, por motivos de edad,
desempenar un trabajo sobre el total de la poblacion.

Con respecto a la productividad aparente del factor trabajo, es posible distinguir entre el niumero
de horas de trabajo por ocupado y la productividad aparente horaria. Es pertinente reparar sobre
todo en la segunda, puesto que, depende de otros dos elementos, el grado de capitalizacion y la
productividad total de los factores (PTF). El grado de capitalizacion remite al stock de capital fisico
por trabajador, mientras que la PTF resulta, en resumidas cuentas, del progreso tecnoldgico y
capital humano del que consta una economia.

Una vez expuestas las fuentes del crecimiento econdmico y sus determinantes, se ha de advertir
que estimular la tasa de empleo supondria promover un progreso econémico a partir de acciones



que incentiven la generacion de empleo y que este fuera “atractivo” para la poblacion de tal manera
que estos optaran por acceder al mismo. Por su parte, centrar esfuerzos en aumentar la
productividad traeria consigo medidas con objeto de incrementar la eficiencia de lo que se produce
en el interior de las fronteras de un territorio determinado.

Si bien ambas fuentes de crecimiento no son excluyentes entre si, estimular la productividad se
erige como el elemento critico sobre el que centrar la estrategia de crecimiento con la finalidad de
conseguir que este sea sostenido en el tiempo, como especifican los modelos exhibidos al inicio
de este epigrafe.

Tras desplegar las fuentes del crecimiento econémico, se sabe que, la productividad resulta del
grado de capitalizacién y la PTF. Teniendo en cuenta la definicién estricta de productividad
(produccion / n° de horas trabajadas) una tesitura donde el precio de las horas destinadas a
alcanzar un nivel de produccion determinado se encuentra ligado a rigideces inalterables sobre
todo en lo referido a costes laborales, podria propiciar una infrautilizacion del factor trabajo (Solow,
1956). Esta circunstancia, generaria que las organizaciones optaran por aumentar el stock de
capital por trabajador con objeto de maximizar el rendimiento de las horas empleadas en la
produccién, dando lugar a un aumento de la productividad que permitiria el pago de estos costes
salariales “elevados”.

Por otro lado, si se pretende incrementar la eficiencia productiva a partir del estimulo del progreso
técnico, se requiere del conjunto de capacidades, habilidades y conocimientos diferenciadores que
ostenta un segmento del factor trabajo, denominado capital humano. Este debera ser capaz de
absorber la nueva tecnologia dispuesta al efecto de la actividad correspondiente, ajustandola y
empleandola de manera que maximice el rendimiento. Por consiguiente, para poder emplear este
capital humano, las empresas deberan hacer frente a un coste salarial superior, en tanto que se
entiende que estas habilidades son cotizadas en el mercado dada su condicidén de escasas y
propiciar un rendimiento superior al coste asumido por adquirirlas.

Al calor de lo expuesto, se hace impensable un avance salarial sin el consecuente crecimiento en
términos de productividad. Asimismo, si para la consecucion de un mayor avance de la eficiencia
productiva, se precisa de un mayor progreso técnico, este dara paso consecuentemente a un
incremento salarial. De esta manera, queda constatada la relacion bidireccional que experimentan
ambas cuestiones.

2.2, EXPOSICION DE LOS DETERMINANTES DE LA FIJACION DE LOS SALARIOS

Aunque no existe una férmula para determinar los salarios que sea compartida por las principales
corrientes de pensamiento imperantes en estos términos (la teoria neoclasica y la institucionalista),
si cabe apreciar acuerdo en torno a los parametros sobre los que incidir para la formacion de los
salarios.

Por un lado, la corriente neoclasica establece el mercado como principal referente para la
determinacion salarial, quedando ligada esta cuestion al juego entre oferta y demanda de trabajo
que tiene cabida en el mismo. Por consiguiente, y en contraposicidn con la linea de pensamiento



que se planteara en las préximas lineas, uno de los elementos que emerge con mas fuerza de
cara a la fijacion salarial es la productividad del trabajo (Pacifico, Trucco y Barletta, 2014).

Por otro, la teoria institucionalista aboga por un proceso de fijacion salarial del que se desprende
la ética como eslabdn fundamental, en tanto que las consecuencias de este atafien a personas y
no a un elemento productivo inerte. Para alcanzar el citado resultado es necesaria la negociacion
colectiva como punto de encuentro entre empleadores y empleados, regida a su vez por una
estructura institucional capaz de asegurar la equidad de la misma. Asimismo, se muestra reticente
en cuanto a establecer la productividad como uno de los determinantes mas relevantes para fijar
los salarios, dado que considera que esta cuestion depende de la tipologia del trabajo realizado y
no de la actuacion del empleado (Greenwood, 2016).

Una vez resumidas ambas lineas de pensamiento, es oportuno proceder a la desagregacion de
los determinantes que conciernen a la fijacién salarial. Estos parametros pueden ordenarse segun
dos grandes grupos, el mercado de trabajo y el marco institucional.

El mercado de trabajo es una institucién social donde se produce la confluencia entre la oferta y
la demanda de empleo, de las que se deriva el binomio empleador y empleado que, por ende, da
paso a la existencia de una remuneracion como contraprestacion al trabajo prestado por el
segundo. Dada su condicion de institucion social, este se postula como el resultado del
establecimiento de normas que canalizan y modulan las interacciones que se producen entre los
actores participantes en el mismo.

Por su parte, el marco institucional se erige como “las reglas del juego en una sociedad o, mas
formalmente, las restricciones disefiadas por el hombre para dar forma a las interacciones
humanas” (North,1990, p.3). Estas reglas son producto de un proceso politico que culmina en un
sistema de leyes, normas y acuerdos que propician restricciones e incentivos y afectan a la
estructura del mercado de trabajo en tanto que son capaces de ampliar o reducir su tamafio, e
inciden en la participacion dentro del mismo, entre otros aspectos (Boeri, 2010).

Esta construccién social consta de un gran abanico de actuaciones que se manifiestan desde el
establecimiento de una normativa que regule la actividad que tiene cabida en el mercado de
trabajo, hasta asentar las bases de la negociacion entre empleador y empleado para deliberar las
condiciones laborales de estos Ultimos y de la que se desprende la cuestion salarial.

En primera instancia, es pertinente distinguir entre las fuerzas que confluyen entre si a partir de la
actividad que se produce en el mercado laboral, siendo estas la oferta y la demanda de trabajo,
dado que se presupone que el ajuste salarial sera a la baja en caso de existir un exceso de oferta
y al alza en una situacién donde la oferta no cubra a la demanda.

La oferta de trabajo es dependiente a su vez de otros factores tales como la coyuntura econémica
imperante, puesto que podria incidir sobre las tasas de actividad del territorio en cuestion o las
caracteristicas que presente la misma, en tanto que existen diferencias entre colectivos (mujeres,



jovenes, inmigrantes, etc.) en términos de salarios percibidos por la ejecucion de una misma
actividad.

Por su parte, la demanda de trabajo se encuentra también sujeta al crecimiento econdmico, asi
como a la estructura econémica de un territorio determinado. En relacion a la estructura, se ha de
advertir en la distribucion de la poblacion ocupada por sectores de actividad, puesto que el salario
percibido varia segun la actividad desempefiada. Atendiendo a esto ultimo, se ha de reparar
también el grado de sustituibilidad del empleado por actividad realizada, en tanto que, si es alto,
los salarios tenderan a la baja y viceversa.

Cambiando de tercio, es pertinente subrayar el continuo cambio al que estdn sometidos los
mercados de bienes y servicios fruto del proceso de globalizacién, desembocando esto en la
existencia de una mayor competencia dentro de los mismos (Sénchez de la Vega, Buendia, Calvo-
Flores y Esteban, 2019). En este contexto, cobra vital importancia la estrategia que tracen las
empresas que rivalizan en ellos, con su correspondiente impacto en el mercado de trabajo. Si las
organizaciones optan por una estrategia basada en el precio, esto es, ofrecer un producto
estandarizado cuya competitividad resida en un precio menor que el establecido por la
competencia, supondra que estas ejerzan mayor hincapié en la minimizacién de costes, quedando
el salario no exento ante esta presion. Por contra, si las empresas se decantan por competir via
diferenciacion del producto, desempefiaran un patrén competitivo consistente en la puesta en el
mercado de bienes y servicios de un producto novedoso o al menos con unas prestaciones
distintivas al ofrecido por la competencia, de manera que se justifique un precio superior. Uno de
los elementos sobre los que incidir para conseguir la citada diferenciacion es el progreso técnico
(PTF). Por consiguiente, si se alcanza una mayor productividad, podria propiciarse un incremento
salarial. Asimismo, un aumento de los salarios podria suponer un incentivo para los empleados
que conduzca, en Ultima instancia, a la consecucién de un producto diferenciado.

Por otra parte, el punto de encuentro entre empleador y empleado para la discusion de las
condiciones laborales de estos ultimos' se materializa en la denominada negociacion colectiva.
Esta es un proceso donde representantes de la oferta y la demanda de empleo ponen en liza sus
intereses, erigiéndose el marco institucional como garante del mismo, en tanto que define y sienta
sus bases, estableciendo las materias que son susceptibles de ser tratadas en este procedimiento,
ademas de instaurar en forma de normativa los resultados que se deriven de este.

Existe una amplia variedad de formas de ejecutar este proceso, distinguiendo segun el grado de
centralizacion que se asuma, con sus consecuentes efectos en el mercado de trabajo. En general,
existe discrepancia en cuanto al modelo a adoptar para preservar unas condiciones satisfactorias
para las partes implicadas. Por un lado, la teoria neoclasica propugna una negociacion
descentralizada capaz de tener en cuenta las particularidades propias de cada empresa, dando
lugar a unas condiciones acordes a la realidad de cada organizacion. Por otro, se encuentra la
teoria de la equidad laboral, que conduce a una negociacion mas centralizada, entendiendo que,
unicamente, los empleados con un grado de sustituibilidad menor constan de un poder de

1 No solo son salarios lo que se negocia, aunque sea el elemento principal de este estudio y, por ende, al que se le
otorga mayor importancia.



negociacion suficiente para alcanzar unas condiciones laborales acordes al trabajo desempefiado,
quedando el resto mas desprotegido ante esa cuestion (Murayama, Lasierra, Garcia, Pérez y
Resa, 2002).

Atenor de lo expuesto, puede apreciarse una de las realidades que se derivan del mercado laboral,
siendo esta la dualidad que presenta el mismo. Esta cuestion remite a la existencia de una division
entre la oferta de trabajo que responde al grado de proteccion del empleo que estos ostenten. De
esta manera, es posible apreciar la existencia de un segmento primario, los insiders, que disfrutan
de una seguridad en estos términos superior a la atesorada por los que conforman el segmento
secundario, los outsiders. Los primeros, suelen tener contratos indefinidos, lo que no solo se
traduce en una mayor proteccion del empleo, sino también en una mejora de la estabilidad vital,
oportunidades de promocion, apoyo sindical, ademas de situarse, generalmente, en cargos
directivos o de superior estatus social. Por su parte, los outsiders tienden a contar con empleos
temporales, lo que se deriva en una mayor inestabilidad, escasas oportunidades de promocién,
menor interés sindical y se localizan, normalmente, en aquellos empleos de menor atractivo
socialmente (Piore, 1975). Ademas, los insiders tienen una retribucion salarial superior a la
percibida por el segundo grupo, independientemente del nivel de productividad que se desprenda
de las actividades realizadas por ambos segmentos (Murayama et al., 2002). El marco institucional
en este sentido tiene un papel fundamental, en tanto que, parafraseando a North (1990), “establece
las reglas del juego”, afectando a las relaciones entre empleado y empleador de manera que se
garantice cierta equidad entre ambas partes. No obstante, la actuacion general llevada a cabo en
esta materia durante los ultimos tiempos ha sido la de flexibilizar las restricciones anteriormente
expuestas, dando lugar a un contexto en el que los que abandonan el primer segmento por
cuestiones generacionales, no son reemplazados en su mayoria, pues gran parte de los nuevos
oferentes de empleo se instalan en la segunda parcela, engrosando la misma y propiciando, por
tanto, una situacién de mayor precariedad del empleo (Boeri, 2010).

Retomando el proceso de la negociacion colectiva, conviene discernir otros parametros relevantes
que inciden sobre este. Una de las cuestiones fundamentales que envuelven este procedimiento
es como se establece la potestad para negociar de los representantes de los empleados, puesto
que existen multiples mecanismos que pueden derivar en una representatividad diferenciada por
segmento del mercado laboral que, generalmente, supone una situacion de indefension para el
segmento secundario también en lo que atafie a esta cuestion. Por otra parte, se ha de considerar
el grado de vinculacion de los convenios de &mbito superior, pues lo establecido por estos podria
anteponerse a lo dictado por los de un circulo inferior en aspectos de especial relevancia para
determinadas actividades. Asimismo, se debe apreciar la ultraactividad de los convenios
alcanzados, esto es, la extension indefinida de los mismos hasta un nuevo acuerdo entre las partes
implicadas, pudiendo ocasionar rigideces para la modificacion de los términos laborales cuando
las circunstancias asi lo requieran (lzquierdo, Moral y Urtasun, 2003).

Profundizando en lo que concierne a la negociacién colectiva, es pertinente reparar en los
elementos que se establecen para la discusion de las variaciones salariales. A este respecto,
existe variedad de opciones tales como fijar un vinculo con el indice de Precios de Consumo (IPC),
de tal manera que los aumentos salariales se rijan por las oscilaciones que experimente este
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indicador, implantar la productividad como elemento sobre el que centrar esta cuestion o bien por
medio del logro de acuerdos para incrementar la retribucion salarial segun ramas de actividad o
regiones. En suma, cabe discernir también la fijacion de incentivos para la mejora de la
productividad o la asistencia, entre otras cuestiones (Santos, Martin, Ortiz y Resa, 2004).

Una vez alcanzado este punto, es conveniente hacer mayor hincapié en lo que respecta a la
productividad, es decir, la eficiencia con la que una organizacion o sector desempefia su actividad.
A este pardmetro se afiaden los costes laborales, que ademés de salarios incluyen otros gastos
para las empresas tales como percepciones no salariales o cotizaciones a la Seguridad Social,
entre otros. De la relaciéon entre ambos surge la entidad matemética conocida como costes
laborales unitarios (costes laborales / productividad) erigiéndose este indicador como uno de los
elementos a tener en cuenta en el proceso negociador a la hora de discutir la cuestion salarial
(Murayama et al., 2002).

Cambiando de tercio, se ha de advertir también sobre la labor que desempefia el marco
institucional en otras cuestiones. En primer lugar, establece una normativa que impacta
directamente en el mercado de trabajo y, por ende, en los salarios. Un ejemplo de esto es la
instauracién de un salario minimo interprofesional, en tanto que supone un limite que no puede
ser rebajado.

Ademas, modula el comportamiento de la poblacién activa a partir de la estrategia trazada por la
administracién en lo que respecta a las politicas por desempleo. En este sentido, es posible
discernir entre politicas activas y pasivas. Las primeras tienen por objeto la mejora de la
empleabilidad de los desocupados, por tanto, si son efectivas, permitirian a estos hacerse con
empleos que presenten unas condiciones laborales favorables para sus intereses. Las segundas,
remiten a las prestaciones para mantener los niveles de renta de la poblacion desempleada. Por
consiguiente, dependiendo de la cuantia y duracién de estos subsidios, los desocupados
constaran de mayor o menor incentivo para formarse o proceder a la busqueda de un empleo de
mejor calidad (Boeri, 2010).

Finalmente, el marco institucional puede plantearse objetivos tales como dinamizar o preservar la
actividad del tejido empresarial, de manera que incida sobre el sector publico para la concesion
de subvenciones y otras ayudas publicas con objeto de alcanzar tal finalidad, propiciando esto
efectos diversos en términos de salarios. De la misma manera, podria proponerse una mejora en
lo relativo a 1+D+i para la consecucion de un aumento de la eficiencia y la promocion de la
innovacion entre las empresas que conforman el tejido empresarial de una economia, instando al
sector publico a promover tal objetivo a partir de la normativa y las politicas impulsadas por el
marco institucional a tal efecto.

Tras la desagregacion de los principales elementos que modulan el proceso de fijacion salarial, se
precisa ahora de herramientas idéneas para una optima medicién de estos factores, con la
finalidad de precisar en qué cuantia afectan las alteraciones de cualquiera de los elementos
esgrimidos a la cuestion salarial. Es por ello que, en el proximo capitulo, se procede a la exposicion
de la informacion disponible a estos efectos.
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3.METODOLOGIA

3.1 LA DISPONIBILIDAD DE INFORMACION ESTADISTICA A ESCALA REGIONAL

Para la realizacion de este estudio, es imprescindible recurrir a las fuentes estadisticas disponibles
en lo referido a la estructura del mercado de trabajo y sobre todo a los salarios, tanto en perspectiva
nacional como regional. Por ello, se repara en la Encuesta de Poblacion Activa (EPA) para la
caracterizacion de lo que acontece en el mercado de trabajo y en la Encuesta de Estructura
Salarial (EES) en lo que concierne a la cuestion salarial, siendo ambas encuestas realizadas por
el Instituto Nacional de Estadistica (INE).

La EPA permite calibrar los componentes basicos del mercado de trabajo, es decir, el grado de
actividad que tiene lugar en este, la ocupacion, el desempleo o la inactividad, entre otros.
Asimismo, posibilita la desagregacion de estos factores en tanto que plantea la informacién
distinguiendo segun variables tales como sectores de actividad, nacionalidad, sexo, grupos de
edad, por poner algunos ejemplos. Los datos son expuestos a nivel nacional, regional e incluso
provincial, lo que facilita las comparaciones entre distintas areas de la geografia espafiola.

Por su parte, la EES proporciona informacion acerca de la distribucion de los salarios entre la
poblacion ocupada. En este sentido, revela cuales son las ganancias en término medio de los
trabajadores distinguiendo, al igual que sucede con la EPA, segun diversas variables (sector de
actividad, modalidad contractual, sexo, nacionalidad y ocupacién). Ademas, ofrece la posibilidad
de realizar consultas a este respecto atendiendo a la ganancia por hora normal de trabajo por
sectores de actividad, ocupacion o tipo de contrato. Es pertinente resaltar que en la totalidad de
opciones expuestas se establecen los datos a escala nacional y regional. Finalmente, aclarar que
se elabora una encuesta anual que data desde el afio 2008 hasta el 2017 y, por otro, una encuesta
cuatrienal mas detallada para los afios 2002, 2006, 2010 y 2014.

3.2. INDICADORES SALARIALES

Si bien los salarios son medibles en unidades monetarias, se antoja complicado plantear a su
alrededor indicadores capaces de determinar las caracteristicas que se desprenden de estos, es
decir, si son altos o bajos, apropiados o inapropiados, sin ir mas lejos. Por el contrario, es posible
discernir entre otros cuantificadores que, aun no alcanzando a valorar particularidades intrinsecas
de estos, permiten contemplar otras cuestiones relacionadas con los mismos.

El mas recurrente es el indice de Gini, en tanto que permite valorar el nivel de desigualdad en
términos de ingresos salariales entre los ocupados de un territorio concreto. Tal y como recoge
Lizarraga (2013), este indicador adopta valores comprendidos entre 0 y 1, siendo 0 la existencia
de igualdad completa y 1 lo contrario. Por consiguiente, dependiendo de la cifra tomada por este
coeficiente, es posible evaluar disparidades en cifras de ingresos salariales. Este indicador puede
consultarse en Eurostat si se desea comparar diferencias entre distintos paises de la UE, al igual
que en el INE, que ademas de aportar el indicador a nivel nacional, permite el calculo de este
indicador a escala regional.
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Por otra parte, la Organizacion para la Cooperacidn y Desarrollo Econémicos (OCDE), cuenta con
una base de datos compuesta por informacion estadistica de cada uno de los paises miembros,
encontrandose Espafia entre ellos. A partir de esta, elabora un amplio niumero de indicadores que
posibilitan ahondar sobre cuestiones que guardan relaciéon con los salarios, esto es, horas de
trabajo necesarias para abandonar una situacién de pobreza, brechas salariales en términos de
género, coste salarial por trabajador segun sectores de actividad con relacién al Valor Afadido
Bruto (VAB), entre otros.

3.3. INDICADORES DE LOS DETERMINANTES DE LA FIJACION SALARIAL

Una vez expuestos los factores que intervienen de alguna manera u otra en el proceso de fijacién
salarial, se precisa ahora de indicadores capaces de profundizar sobre lo que acontece alrededor
de estos determinantes, en aras de detallar con mayor exactitud su comportamiento y cuantificar
en qué medida afectan estos al establecimiento de los salarios.

Figura 2. Indicadores de algunos de los determinantes de la fijacion salarial
Determinantes Indicadores
Nivel de formacidn del factor trabajo
Innovacion
Stock de capital por trabajador
Inversion en 1+D
Ocupados contratados de forma indefinida
Ocupados contratados temporalmente
Especializacion productiva Ocupados por ramas de actividad
Grado de descentralizacion: % de acuerdos
alcanzados segun ambitos de actividad/
territorio (nivel empresa, sector, provincia...)
Negociacion colectiva Grado de representatividad: tasa de cobertura
y afiliacién
Elementos sobre los que se centren los
incrementos salariales (IPC, productividad...)
Fuente: Elaboracion propia.

Productividad

Modalidad contractual

En un intento de medir los distintos elementos de la proteccion del empleo, el Employment
Protection Index de la OCDE, procede a la compilacién de informacién en diversas areas para
posteriormente concentrarlas en 4 indicadores capaces de arrojar algo de luz de manera
condensada sobre como evoluciona este factor en cada una de las naciones tomadas para su
analisis durante un intervalo temporal comprendido entre los afios 1985 y 2013 (figura 3). Para
ello, se toman en consideracion 21 variables repartidas segun 3 areas principalmente, proteccion
de los trabajadores indefinidos ante despidos individuales, requisitos adicionales para ejecutar
despidos colectivos y regulacion de las formas temporales de empleo. Estos indicadores adoptan
valores en el intervalo comprendido entre 0 y 6, de tal forma que, los mas préximos a 0 indicarian
la existencia de un menor numero de restricciones (denotando esto una mayor desproteccion),
mientras que los mas cercanos a 6 expondrian una mayor amplitud de limitaciones (mas
proteccion). A pesar de su complejidad, también este indicador sintético sufre las limitaciones en
las posibilidades de medir y cuantificar las reglas institucionales del mercado de trabajo. Por
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ejemplo, el indicador que recapitula lo relacionado con las formas temporales de empleo,
unicamente repara en la informacion procedente de las agencias de empleo temporal, omitiendo
por tanto los acuerdos contractuales en esta modalidad que se producen de forma directa entre
empleador y empleado.

Figura 3. Elementos del Indicador de Proteccion del empleo de la OCDE
Indicadores Alcance
Permite cuantificar el grado de seguridad del
que constan los trabajadores a partir de una
modalidad contractual indefinida
independientemente de la naturaleza del
despido que pudiera realizar una organizacion
Al igual que en el caso anterior, mide las
restricciones con las que se encuentra una
empresa para despedir a un trabajador
indefinido, aunque, en este caso, cifiéndose a
una rescision de contrato de indole individual
Posibilita valorar la capacidad de la que
constan las organizaciones para optar por la
ejecucion de un despido colectivo en caso de
sufrir una situacién complicada en términos de
viabilidad economica
Este indicador proporciona informacién acerca
de las circunstancias recogidas por normativa
para emplear a un trabajador a partir de esta
modalidad contractual
Fuente: elaboracion propia a partir de lo dispuesto en el Employment Protection Index de la
OCDE (http://www.oecd.org/lemployment/emp/oecdindicatorsofemploymentprotection.htm).

Proteccion de los trabajadores indefinidos
ante despidos individuales y colectivos

Proteccion de los trabajadores indefinidos
frente a despidos individuales

Requisitos necesarios para ejercer despidos
colectivos por parte de las organizaciones

Regulacién de las formas de empleo temporal

3.4. PROCEDIMIENTO ANALITICO EMPLEADO

El método analitico empleado combina tanto procedimientos cuantitativos como cualitativos. Los
primeros se emplean para la cuantificacion del objeto de estudio, es decir, la medicién del
comportamiento del mercado de trabajo canario y, para mas sefas, los salarios que se perciben
en este. Para ello, se hara uso de la Encuesta de Poblacion Activa (INE) y la Encuesta de
Estructuras Salariales (INE), que permitiran profundizar sobre esta cuestion en tanto que
posibilitan la comparacién de lo que acontece en el resto de CCAA con respecto a esta tematica.
Asimismo, en el caso de encontrar divergencias entre regiones en los parametros ya sefialados,
se hara uso también de este procedimiento a la hora de cuantificar si estas obedecen a un efecto
especializacion o a un efecto region. En suma, este método analitico servira de apoyo a la hora
de perfilar los patrones de crecimiento en perspectiva regional. Una vez cuantificados los
elementos descritos en lineas anteriores, se procedera a la utilizacion de un procedimiento
cualitativo capaz de esclarecer y justificar los resultados obtenidos, ademas de iniciar un debate
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en torno a estos en aras de arrojar algo de luz sobre posibles soluciones a adoptar para la
consecucion de un mejor desempefio del objeto de estudio.

4. EL PERFIL GENERAL DEL MERCADO DE TRABAJO DE CANARIAS

4.1. GRANDES AGREGADOS DEL MERCADO DE TRABAJO CANARIO EN EVOLUCION
TEMPORAL Y COMPARATIVA INTER-REGIONAL

Para una adecuada comprension de lo que acontece en el mercado de trabajo canario, es
pertinente reparar en los principales agregados que se desprenden del mismo, procediendo a su
vez a la comparacion frente a otras regiones, con objeto de caracterizar este con mayor exactitud.
Por ello, se emprende, a partir la Encuesta de Poblacién Activa (EPA) la obtencion de los datos
relativos a la tasa de empleo (TE), tasa de actividad (TA), tasa de ocupacion (TO), tasa de paro
(TP) y factor demogréfico (FD) en evolucidn temporal y desde una perspectiva comparada.

Adicionalmente, cabe resaltar el intervalo temporal que se establece para el estudio de las
variables en cuestion, comprendido entre los afios 2007 y 2019. Este periodo, permitira observar
el comportamiento experimentado por los agregados del mercado de trabajo durante una recesion
econdémica que abarcara desde 2007 hasta 2013 y en una posterior recuperacion hasta el 2019.

Figura 4. Evolucion de la tasa de empleo y actividad (%) por CCAA (2007-2019)

Tasa de empleo Tasa de actividad
— 2007 2013 2019 — 2007 2013 2019
Andalucia Andalucia
Lz Figja Eg Aragin La Figja ?:E Aragin
PaisVasco % Aslirias Pais Vasco o Asturias
Mawvara " ag | Baleares Mawarra ,% Baleares
' 40 FZ53 =
Murcia %g | Canarias Murcia ET-:I' S Canarias
Madrid " Canfabria Madid . Cantabria
Galicia Caglilla y Ledn alicia Castilla y Ledn
Extremadura ' Castilla-La Mancha -
Valencia CataluR 3 Eﬂemam‘:‘aalencia I3lﬂ’ﬁ”%gstlllﬂ-Lﬂ Mancha

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la EPA.

En lo que concierne a la tasa de empleo, la tendencia general seguida por este agregado expresa
una disminucién continuada entre los afios 2007 y 2013, siendo en este ultimo afio cuando la
progresion se invierte con un repunte que perdura hasta el afio 2019 (ver figura 4). Esta
circunstancia, como cabria esperar, denota la dependencia de este elemento all ciclo econémico
pues, durante una fase recesiva, habitualmente se reduce el nimero de ocupados. Sin embargo,
cabe apreciar que las oscilaciones a este respecto constan de un grado de pronunciacion distinto
segun la regién que se tome para el analisis. Por ejemplo, llama la atencion el caso de Canarias
o Andalucia, cuyas variaciones son mas acusadas que las de buena parte del resto de CCAA, lo
que refleja una evolucién del empleo mas volatil que el experimentado en otras regiones. En el
caso opuesto, destaca el Pais Vasco, que presenta unas fluctuaciones mas atenuadas. Canarias
contaba en el afio 2007 con una tasa de empleo del 54,6% mientras que, en el afio 2019, este
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indice se situaba en el 47,8%, evidenciando que esta fase expansiva no ha sido capaz de alcanzar
los resultados obtenidos durante la etapa de bonanza anterior.

En lo referido a las tasas de actividad (ver figura 4), si bien las CCAA parten desde unos niveles
divergentes entre si, cabe apreciar una evolucién similar con el paso de los afios, consistente en
un ligero aumento para la mayoria de los casos observados, siendo més pronunciado durante los
afos de recesion econdmica. Canarias registra una de las mayores tasas de actividad durante la
totalidad del periodo contemplado con picos como el que tiene lugar en el afio 2013, proximo al
63%. La evolucion de este agregado en la regidn canaria se ha visto favorecido por la inclusion
gradual de la mujer en el mercado de trabajo o el dinamismo econémico acaecido en nuevas zonas
de la geografia canaria. Estas circunstancias contrarrestaron la merma que supuso la tendencia
decreciente de la poblacidén activa masculina de mayor edad a raiz de las jubilaciones o la
posibilidad de optar prematuramente por estas (Godenau y Rivero, 2015).

Tal y como se advirtié anteriormente, llama la atencién el incremento experimentado por este
agregado en numerosas regiones durante la fase recesiva. Este aumento de la tasa de actividad
puede explicarse a partir de la destruccion de empleo que tiene cabida durante esta etapa,
propiciando situaciones en las que ningun miembro de la unidad familiar estaba empleado, de ahi
que exista una mayor propensién por parte de los componentes de la misma en edad de trabajar
a ofertar su trabajo con objeto de conseguir un empleo con el que asegurar la viabilidad econémica
de la unidad familiar (Montero y Regil, 2015).

Figura 5. Evolucion de la tasa de ocupacion y la tasa de desempleo (%) por CCAA (2007-

2019)
Tasa de ocupacién Tasa de paro
2007 2013 2019 — 2007 2013 2019
Andalucia Andalucia
La Rigja 100 Aragan La Figja %E Aragén
Pais Vasco 2 Azteriaz Pais Wasoo ] Astwrizz
Navara %‘E Baleares MNavarra %é Balearss
i 1
Murdia EE Canarias hurcia E_u A Canarias
iy
Madrid Cantshria Madrid Cantshria
Galicia Castilla y Ledn Galicia Castilla y Ledn
Extemadura (;astilla-La Mancha Extremadura Castilla-La Mancha
alencia Catsluna Valencia Catluna

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la EPA.

Al igual que lo sucedido con el resto de elementos evaluados con anterioridad, la tasa de
ocupacion presenta una evolucién similar para el conjunto de CCAA durante el periodo analizado
(ver figura 5). En este caso, es destacable el desplome experimentado por este agregado entre
los afios 2007 y 2013 para, posteriormente, recuperarse sin llegar a los niveles existentes previo
a la crisis.

Canarias, que contaba antes de la recesion con una tasa de ocupacion elevada (proxima al 90%),
aunque ligeramente inferior al del resto de CCAA, sufre un descenso mas pronunciado que el
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propiciado en la generalidad de las regiones, alcanzando en el afio 2013 una tasa del 66,3%. En
esta tesitura se encuentran regiones como Andalucia o Extremadura que, si bien constituyen un
buen ejemplo del notable retroceso sufrido en términos de ocupacion, partian desde unos niveles
mas bajos que los presentados por la comunidad canaria al inicio de la crisis. En el lado contrario,
vuelven a establecerse regiones tales como Pais Vasco o Navarra, cuyas tasas de ocupacion son
las mas elevadas a nivel nacional, ademas de presentar unas oscilaciones menos acusadas que
las experimentadas por el resto de regiones, lo que parece indicar la adopcion de una estrategia
de crecimiento menos intensiva en empleo y que repara en mayor medida en la mejora de la
productividad.

Tras la tasa de ocupacion se procede al andlisis de su homénima y complementaria, la tasa de
paro, erigiéndose este elemento como uno de los mas relevantes a la hora de profundizar sobre
los parametros explicativos de cualquier mercado de trabajo. Por consiguiente, cabe apreciar una
evolucidn grafica similar a la expuesta con la tasa de ocupacion, aunque de forma inversa (figura
5). Asimismo, la descripcion realizada a tal efecto es trasladable a este parametro.

El desempleo en Canarias aumentd hasta limites muy elevados durante el transcurso de la crisis.
Antes de llegar a la fase de recesidn econémica, existe un desempleo en Canarias ligeramente
superior al presentado por la generalidad de regiones, que se dispara una vez rebasada la barrera
del 2007. Esto encuentra su explicacién a partir del patron de crecimiento adoptado por el
archipiélago, dando lugar a un empleo volatil y sujeto al devenir economico.

Figura 6. Evolucion del factor demografico (%) por CCAA (2007-2019)
—— 2007 2013 2018

Andalucia
LaRiga %0 Aragon
Pais Vasco 87 Asturias

Mavarra 81 /—7 Baleares
T2 |
Fi

Murcia ) Canarias
f T2 \\

Madrid { / Cantabria

Galida ' —— Castilay Ledn

Extremadura Castila-La Mancha
Valencia Cataluria

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los datos de la EPA.

Para concluir con la exposicion de la evolucion de los grandes agregados del mercado de trabajo,
se ha de reparar en el factor demogréafico Se puede distinguir un patrén evolutivo similar para el
conjunto de CCAA (ver figura 6), aunque, tal y como sucede con el resto de elementos analizados,
parten desde niveles diversos. Sin embargo, en este caso, los resultados obtenidos no son tan
dispersos y las fluctuaciones son practicamente inapreciables, respondiendo ante una cuestion
meramente demografica. Canarias, presenta una posicion intermedia con respecto al resto de
comunidades auténomas con variaciones maximas de aproximadamente el 3%, siendo relevante
en su explicacién el aporte de la inmigracion a la estructura demografica.
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4.2. LA ESTRUCTURA Y EVOLUCION DE LOS SALARIOS EN CANARIAS. INCLUYE
COMPARATIVA INTER-REGIONAL (EES)

Una vez caracterizado el mercado de trabajo canario, se procede al estudio de la estructura y
evolucion de las retribuciones salariales, partiendo de los datos ofrecidos por la Encuesta Anual
de Estructura Salarial (EES). Esta posibilitara el analisis en perspectiva regional entre 2008 y 2017.
En aras de facilitar la comprensidn de la informacién que se desplegara con posterioridad, se
vuelve a recurrir a la realizacidn de graficos radiales en los que se tomaran de referencia el inicio
de la crisis (2008), su conclusion (2013) y el ltimo afio del que se disponen datos (2017), cuando
la recuperacion economica es una realidad.

Figura 7. Evolucion del salario medio y mediano (en miles de euros) por CCAA (2008-2017)

Salario medio Salario mediano
— 2003 2013 217 — 2008 2013 2017
N Andalucia . Andalucia
La Rioja 3 Aragdn La Figia 28 Aragon
Pais Vasoo i Astutias Pais Vasco 23 Asturias
20
Mavarra 2;_ Baleares Mawma | = Ealeares
1 ) v
i % 16 ) X . 14 .
Murgia 43 Canarias Murcia 14 Canarias
Madrid =, Canfabria Madrid ), Cartabria
. ]
Galicia o Castilla y Ledn Galicia ¥ Castilla y Ledn
; Extemadura Castilla-La Mancha
Etmadu‘:-%lencia CE“E“Mﬁ[&:::stlllﬂ-LE| Marncha Valencia Camluia

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la EES.

En términos de salario medio, las diferencias entre regiones quedan mas que patentes durante la
totalidad de afios observados (ver figura 7). Pais Vasco o Madrid se erigen como las CCAA con
mayores salarios medios a nivel nacional. En la otra cara de la moneda, se encuentran
Extremadura o Canarias, con resultados lejanos incluso a los obtenidos por las regiones mas
proximas a ellas. Si se centra el foco sobre el caso canario, cabe apreciar un aumento
relativamente sostenido en el tiempo, aunque insuficiente para lograr converger en estos términos
con el resto de regiones. Esto, en cierto modo, se debe a que las demas CCAA, en general,
experimentan también una tendencia alcista, o que contrasta con la situacion econémica
imperante durante el intervalo temporal estudiado.

Esta disparidad de circunstancias se explica a partir de la teoria de segmentacion del mercado de
trabajo y es que, ante una fase recesiva como la que tiene cabida durante esta etapa, se produce
una destruccion del empleo que afecta, principalmente, al tramo secundario del mercado laboral,
mas desprotegido ante los vaivenes econdmicos. A esta cuestion, se ha de afiadir el cobro de
menores salarios por parte de estos que los percibidos por el primer segmento. Por tanto, si
disminuye la ocupacién sobre todo en el segmento secundario, el salario medio aumentara en
tanto que, los que conserven su empleo seran, en su mayoria, los pertenecientes al primer
segmento (Puente y Galén, 2014).
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Por medio del salario mediano se amortigua el efecto de la segmentacion anteriormente descrito,
dado que, se tendra en cuenta unicamente el salario intermedio entre los ocupados con mayores
retribuciones salariales y los que menos perciban, sin importar el numero de empleados que se
encuadre en cada grupo. Una vez corregido este sesgo, cabe discernir un estancamiento para la
mayoria de CCAA, dando lugar a minimos incrementos en lineas generales e incluso algun otro
retroceso como es el caso de Navarra o La Rioja.

Sin embargo, independientemente del enfoque adoptado para el analisis, Canarias se localiza
entre las regiones con menor salario durante la totalidad del espacio temporal observado.

Figura 8. Evolucion del salario medio (en miles de euros) segiin ramas de actividad por

Salario industria Salario construccion
— 2008 2013 217 e 2008 2013 2017
. Andalucia . Andahuicia .
La Ricja 35 Aragon La Ricja 26 Aragon
Pais Vasco 0 Asturias Pais Vasco Asturias
T —ai—
Navarra [Ty Baleares Nawarra " 1:‘ Baleares
i ) |
Murcia jlg l Canarias Murcia E Canatias
Madrid == " / Cantabria Madrid & Cantsbria
_-' '--.\ ) -
Galicia o Castilla y Leon Galicia Y Castilla v Ledn
Extremadura i Castilla-La Mancha Exfremadura Castilla-L a Mancha
Walencia Cataluna Valencia Cataluia
Salario servicios
— 2008 2013 2017
Andalucia
La Figja Ll Aragan
Pais Vasco 24 Asturias
MNavarra 2= Baleares
| 18
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Galicia o Castilla v Letn
Extremadura i Castilla-La Mancha
Valencia Cataluna

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la EES.

En lo que respecta a las diferencias entre regiones en términos de salario medio por sectores (ver
figura 8), puede observarse que la situacién canaria, independientemente de la actividad o afios
observados, se encuentra, en lineas generales, por debajo del resto de regiones. En este sentido,
procede la comparacion entre Baleares y Canarias, dado que, ambas constan de una
especializacion productiva similar, radicando ésta en el sector servicios. Pese a esta similitud en
términos de especializacién, puede advertirse una divergencia salarial mas que significativa
durante la evolucidn temporal observada. Y es que, la comunidad canaria cuenta en el afio 2017
con un salario medio en el sector servicios menor que el que presenta Baleares al final de la crisis.
Por otra parte, cabe discernir diferencias entre niveles salariales segun el sector de actividad
analizado, siendo el sector industrial el que presenta unas retribuciones salariales superiores a las
percibidas en el resto de actividades.
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4.3. LA EVOLUCION DEL MARCO INSTITUCIONAL DEL MERCADO DE TRABAJO Y SU
RELACION CON LOS SALARIOS

Tras el periodo dictatorial franquista, el mercado de trabajo espafiol ha experimentado un proceso
tendente a la flexibilizacion de los elementos que lo conforman. Estos hechos son extensibles al
mercado de trabajo canario en tanto que buena parte de las modificaciones que puedan tener
cabida en el mismo se producen a partir de reformas nacionales. Por ello, se procedera al analisis
de las principales modificaciones del marco institucional del mercado de trabajo a nivel nacional
para una adecuada comprension de lo que acontece en el caso canario.

Previo al andlisis de la evolucidn del marco institucional en los términos ya descritos, conviene
distinguir entre los ambitos sobre los que se han articulado los cambios acontecidos en su seno
hasta nuestros dias. Por un lado, se encuentra la flexibilizacién externa, remitiéndose esta a los
desplazamientos de la oferta de trabajo entre el empleo y el desempleo, asi como a las
oscilaciones en lo relativo a las entradas y salidas del mercado de trabajo (actividad-inactividad).
Este fragmento engloba elementos tales como las modalidades de contratacion, regulacion del
despido, jubilacion o politicas para combatir el desempleo. Por otro, se observa la flexibilizacién
interna, que hace referencia a la negociacion colectiva, el establecimiento de los salarios, la
jornada y otras condiciones laborales.

Una vez aclarado este aspecto, el proceso de transformacion que se define al comienzo de este
epigrafe se ha sustentado, casi en exclusiva, en la flexibilizacion externa, lo que se traduce en una
progresiva desproteccion del empleo. Para ilustrar debidamente esta cuestién se emplean los
indicadores sintéticos propuestos por el Employment Protection Index de la OCDE para el caso
espafiol en evolucion temporal, reparando en los afios sucesivos a las reformas mas notables del
marco laboral para valorar asi la repercusion de estas en los términos ya descritos.

Figura 9. Evolucion de los indicadores de la proteccién del empleo

4,00 m Proteccion delos trabajadores
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los indicadores facilitados por el Employment Protection
Index de la OCDE .2

2 El indicador “requisitos necesarios para ejercer despidos colectivos por parte de las organizaciones” cuenta con
datos unicamente a partir del afio 1998.
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La primera modificacion relevante que se produce en el mercado de trabajo desde el inicio de la
etapa democratica propicia la puesta en marcha de una nueva modalidad contractual, el contrato
temporal. Esta forma de contratacion entra en vigor a partir de la Reforma Laboral de 1984, con
objeto de alcanzar una solucion para las altas tasas de desempleo juvenil existentes en aquel
momento. Sin embargo, tal y como establece Ruiz (2006, p. 13), aparte de no conseguir su
finalidad, se dio paso a una inadecuada praxis del mismo, en tanto que se utiliza para emplear a
trabajadores en actividades no temporales. Esta contratacion injustificada produjo el aumento de
la brecha entre los segmentos primario y secundario del mercado de trabajo, propiciando que, la
contratacion laboral, se postulase como uno de los principales objetos de revision en las sucesivas
reformas acometidas. Aunque, si se repara en los resultados que proporciona el indicador de la
OCDE a este respecto (ver figura 9), no parecen haber alcanzado su finalidad dada la tendencia
bajista que este experimenta.

Esta flexibilizacién puede apreciarse también en relacion con las salidas desde el empleo al
desempleo. En este sentido tal y como evidencian Boldrin, Conde-Ruiz y Diaz-Giménez (2010, p.
181-182), pese a proceder a una paulatina disminucién de los costes de despido para las
empresas, estos en un comienzo se situaron en unos niveles muy altos, hasta tal punto que
Espafia presentaba unos de los indices de la OCDE mas elevados en comparacién a otras
naciones. A esto, se ha de afiadir el aumento de las causas contempladas para la declaracion de
una rescision contractual como procedente. Esta paulatina desproteccion del segmento primario
del mercado laboral queda reflejada en los cuantificadores propuestos para calibrar esta
circunstancia, siendo palpable principalmente tras las reformas de 1994, 2010 y 2012.

Por otro lado, en cuanto a las politicas de desempleo conviene distinguir entre las de corte activo
y pasivo. La aplicacién de las primeras puede catalogarse de deficitaria en tanto que ninguna
modificacion del marco institucional ha supuesto una mejora sustancial de esta circunstancia,
propiciando un contexto de dificil empleabilidad para determinados grupos (desempleados de la
construccion a partir de la fase recesiva entre 2008 y 2013, por ejemplo). En lo relativo a las
politicas pasivas, cabe discernir una cuantia y duracién de las prestaciones que han pasado de
ser cuantiosas y extensas en el tiempo a la progresiva reduccién de ambas variables (Marti y
Martin, 1996, p.20), extendiéndose este hecho hasta la actualidad. Otra cuestidn a tener en cuenta
es la divergencia de condiciones en estos términos entre ambos segmentos del mercado de
trabajo, puesto que el valor de las prestaciones por desempleo esta vinculado a la cuantia salarial
que se percibia previo al despido.

En lo referido a la flexibilizacién interna, es observable un contexto de relativa inmutabilidad de los
factores que componen este ambito. Cabe distinguir unas condiciones laborales que se explican
a partir de la configuracién de la negociacion colectiva. En Espafia, este proceso consta de un
nivel de agregacion intermedio, articulandose segun las especificidades contempladas por ramas
de actividad en cada provincia. Esto provoca rigideces salariales, en tanto que no se repara en las
particularidades de cada organizacion y tampoco les posibilita margen de actuacion suficiente a
las instituciones econdmicas para reaccionar ante posibles shocks macroeconémicos. Por
consiguiente, en caso de modificaciones del ciclo econémico, los salarios no responden con la
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suficiente rapidez ni determinacion como deberian (més si cabe en el caso espafiol a tenor de su
especializacion productiva, sujeta al ciclo) ocasionando altas tasas de desempleo.

Profundizando en lo relativo a la negociacion colectiva, se advierte que los elementos establecidos
para justificar las variaciones salariales se han instaurado segun el comportamiento del IPC,
principalmente. Por tanto, si los salarios no constan de un vinculo manifiesto con respecto a la
productividad, podria acarrear dificultades en términos de viabilidad econémica para las empresas,
en tanto que retribuyen a sus empleados en una cuantia superior a lo que generan. Asimismo,
cabe apreciar que los sindicatos intervienen en la negociacion colectiva a partir de una alta tasa
de cobertura, aun teniendo unas cuotas de afiliacion cuando menos discretas, pudiendo ocasionar
discrepancias entre las necesidades de los trabajadores y las reivindicaciones que realizan estas
agrupaciones.

Finalmente, a raiz de los estragos que estaba dejando la fase recesiva iniciada en 2008 y que la
reforma acometida en el 2010 no habia sido capaz de paliar, se plantea la Reforma Laboral de
2012. Entre sus objetivos se encontraba proceder a la flexibilizacion interna como solucién a las
dificultades que padecia el tejido empresarial espafiol en términos de competitividad, amenazando
por tanto el status quo que habian experimentado estos elementos hasta ese momento.

5. RESULTADOS. LOS DETERMINANTES DE LOS SALARIOS EN CANARIAS

5.1. EFECTO ESPECIALIZACION Y EFECTO REGION: ; QUE PARTE DE LAS DIFERENCIAS
SALARIALES SE DEBE AL PERFIL DE ESPECIALIZACION DE LA ECONOMIA CANARIA?

Para abordar debidamente esta cuestion, es pertinente reparar, en primer lugar, en las altas tasas
de paro (exceso de oferta) que arroja Canarias durante la fase recesiva en comparacion con el
resto de CCAA (ver figura 5), en tanto que esta disonancia entre la oferta y demanda de trabajo
podria ejercer un efecto represor sobre los salarios. Sin embargo, como se desprende de la
evolucién del salario mediano y salario medio por ramas de actividad (ver figuras 7'y 8), lo cierto
es que esta variable permanece estatica a lo largo del periodo sefialado. Por consiguiente, no
parece que las altas tasas de desempleo desencadenen un ajuste a la baja de los salarios y es
que, como establecen Godenau y Rivero, (2015, p. 219), “es la diferente calidad de los empleos
lo que determina las diferencias en la retribucion”.

Por tanto, procede ahora valorar a qué cuestiones responden estas peores condiciones de los
empleos en la comunidad canaria. Para ello, se ha de advertir sobre la estrategia de crecimiento
adoptada por Canarias durante las Ultimas fechas.

El patron de crecimiento nacional, al igual que el canario descansa, principalmente, sobre la tasa
de empleo. Por su parte, la productividad consta de un papel residual para la media nacional
mientras que, el descuido de este factor en el caso de Canarias supone incluso la detraccién de
su progreso econdémico durante la fase expansiva, como demuestra su tasa de variacion
acumulada durante los afios 2000 y 2008 (-0,28%)%. Por tanto, puede apreciarse un menor

3 Esta y las sucesivas tasas de variacion esgrimidas en este epigrafe se obtienen a partir de los datos dispuestos en
la Contabilidad Regional de Espafia (INE).
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crecimiento econémico en Canarias durante la citada etapa de bonanza econdémica con respecto
al que experimenta buena parte del resto de regiones espafiolas (0,36% vs. 1,48%,
respectivamente), cuya explicacion reside, fundamentalmente, en un peor comportamiento de la
productividad.

Una vez se inicia la recesion, es observable el desplome experimentado por el PIB per capita
durante esta fase en Canarias y para la media nacional (-2,07% vs -1,64%, respectivamente) como
consecuencia de la adopcion de un modelo de crecimiento ineficiente e insostenible en el tiempo.
Es llamativa la transformacion de la productividad durante este periodo, incrementandose por
encima del 2% en ambos casos, lo que ayudd en cierto modo a paliar los efectos de la drastica
reduccion de la tasa de empleo. Este incremento de la productividad es consecuencia de la
correccion de comportamientos ineficientes adquiridos durante la fase expansiva, estableciéndose
por tanto la capacidad de gestion empresarial como uno de los elementos a tener en cuenta a la
hora de explicar el mal comportamiento de este factor durante esta etapa (Regenering Consultores
en Productividad, 2015).

De lo expuesto hasta este punto, puede extraerse la toma de un patrén de crecimiento por parte
de la region canaria que, si bien es similar al presentado por la media nacional, estimula en mayor
medida la tasa de empleo, al mismo tiempo que descuida en una proporcion superior la
productividad. Esto supone el fomento de actividades que precisan de un alto grado de mano de
obra con objeto de generar empleo independientemente de las condiciones laborales que se
desprendan de este.

A este respecto, se encuentra extendida entre la opinion publica canaria el argumento consistente
en un menor avance salarial de la comunidad canaria con respecto al resto de CCAA a causa del
efecto especializacion, es decir, una especialidad productiva que responde a un mayor peso del
turismo y la construccion, derivandose de estas un “natural” menor desempefio productivo, al ser
estos sectores tradicionales y de bajo valor afiadido. Sin embargo, este insuficiente resultado en
términos de eficiencia productiva, se explica en mayor medida a partir del efecto region, esto es,
un peor comportamiento de este factor independientemente de la actividad que se tome para su
analisis, tal y como demuestran los estudios que se expondran en las proximas lineas.

El primero de ellos es el realizado por Regenering Consultores en Productividad (2015),
consistente en el calculo de la productividad con la que contaria Canarias en caso de atesorar los
mismos pesos en sectores de actividad que otras regiones espafiolas con un patron de
especializacion distinto. Asimismo, se realiza una estimacion de la productividad de la regién
canaria suponiendo que consta de la misma eficiencia sectorial que otras CCAA. Los resultados
ponen de relieve lo anunciado lineas atras y es que, si el perfil de especializacion canario
respondiera al de la media nacional o al de una regién mas industrializada como es Pais Vasco,
la productividad total de Canarias seria ain menor que en la actualidad (efecto especializacion).
Por el contrario, en caso de aplicar una productividad similar a la que constan otras regiones en
una misma rama de actividad, se obtendrian unos resultados notablemente superiores (efecto
region).
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La segunda investigacion a la que se aludia con anterioridad es la desarrollada por Padrén,
Martinez, Gutiérrez, Godenau y Hernandez (2017), que realiza un anélisis shift-share teniendo en
cuenta variables tales como ramas de actividad, categorias ocupacionales, tamafio empresarial,
niveles educativos y mercados de referencia por regiones. Los resultados obtenidos atribuyen la
brecha salarial imperante entre CCAA en dos terceras partes al efecto region, mientras el resto se
explicaria a partir del efecto especializacion. Por consiguiente, puede afirmarse que, el menor
avance salarial experimentado en Canarias se justifica, principalmente, a partir de las dificultades
para alcanzar mayores niveles de eficiencia en gran parte de las actividades que de desarrolladas
en esta region.

5.2. FACTORES QUE INCIDEN EN EL EFECTO REGION: EL PROBLEMA DE LA BAJA
PRODUCTIVIDAD EN MUCHAS DE LAS RAMAS DE LA ECONOMIA CANARIA

Una vez justificada la menor eficiencia productiva que se desprende desde la mayoria de las
actividades que tienen cabida en el archipiélago canario a razon del efecto region, es pertinente
prestar atencion a los elementos explicativos del mismo.

En primera instancia, se ha de reparar sobre el marco institucional, en tanto que la generalidad de
instituciones econdmicas establecedoras de éste tendra, por definicion, el deber de crear un
entorno favorable para la actividad econdmica, de tal forma que se consiga alcanzar un progreso
econémico que se traduzca en un incremento de los estandares de vida de la poblacién (Consejo
Econdmico y Social de Canarias, 2011).

Sin embargo, es pertinente aclarar que la estructuraciéon de cualquier marco institucional se
encuentra ligada a la confluencia de intereses imperantes entre las élites econdmicas y los poderes
publicos. Por lo tanto, este elemento se erige como el resultado de un proceso de interaccion entre
los agentes expuestos en los que queda patente la cuota de poder que ostenta cada uno de ellos.
Esto, podria dar lugar a un marco institucional que, lejos de pretender la consecucion del bien
comun, opte por responder a los intereses de los grupos sociales con mayor influencia (Padrén y
Godenau, 2017).

En los ultimos tiempos, el marco institucional canario ha estado sujeto a una transformacién
continua, motivada por el proceso democratico que ha tenido cabida en Espafia desde finales de
la década de los afios setenta y a partir de la adhesion de este pais a la Comunidad Econémica
Europea en el afio 1986. Este proceso desemboca, en resumidas cuentas, en la concesion de un
amplio grado de libertades en términos de competencias a explotar por la region canaria (asi como
por el resto de regiones espafiolas) desde la firma del Estatuto de Autonomia en 1982. La
capacidad de actuacién transferida a las CCAA se produce sobre materias desde las que
fundamentar el progreso econdémico de cada territorio, tales como educacion, industria, turismo,
energia, mercado laboral, etc. Por tanto, cobra importancia el papel ejercido por cada region en
términos de trazar su propia estrategia de crecimiento (Padrén, Godenau y Olivera, 2015).

Tras el proceso descrito con anterioridad y a tenor de los resultados obtenidos hasta la actualidad,

es apreciable la incapacidad del marco institucional canario de promover un crecimiento
econdmico a largo plazo a partir del estimulo de la productividad entre su tejido empresarial, siendo
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este el resultado de un discurso centrado en las dificultades que pudiera tener la regién dada su
condicion de territorio fragmentado, tamafio reducido, escasez de inputs e infraestructuras, presion
sobre la superficie, lejania con respecto a sus principales mercados, entre otras cuestiones. Esta
circunstancia supone la concesion de facilidades por parte del territorio espafiol y la UE en forma
de medidas compensatorias en lugar de ventajas para promover comportamientos competitivos
que incidan sobre el crecimiento econdmico de Canarias. Esta narrativa, proviene, principalmente,
desde ciertas actividades econémicas que se han erigido como los pilares basicos de la economia
canaria durante un amplio intervalo temporal, principalmente el turismo y la construccion, a los que
a su madurez y bajo valor afiadido, se debe afiadir la temporalidad coyuntural a la que estan
sujetas (Padrén et al., 2015). Asimismo, cabe discernir un escaso interés por parte de las
instituciones econémicas que dan forma a este marco institucional en lo relativo al fomento de la
innovacion como uno de los elementos que incide sobre la productividad, tal y como evidencian
las cifras de inversion en 1+D de Canarias con respecto a otras regiones (Sauci, Carmona e
lglesias, 2015).

Una vez expuesto el entorno donde se desenvuelven las empresas canarias, es pertinente
profundizar sobre las caracteristicas que estas ostentan con objeto de esclarecer con mayor
exactitud la causa de un menor desempefio productivo.

Cabe apreciar un tejido empresarial canario conformado casi en su totalidad (99,3%) por las PYME
(Ministerio de Economia, Industria y Competitividad, 2018), dando lugar a dificultades en lo relativo
ala puesta en marcha de acciones que deriven en una mayor productividad, dadas las limitaciones
de funcionamiento a las que se encuentran ligadas estas organizaciones. Tanto es asi que, en el
afio 2014, el 48% de los directivos de empresas canarias reconocia no haber implementado
ninguna practica que pudiera haberse traducido, de alguna manera, en un incremento de la
productividad empresarial (Regenering Consultores en Productividad, 2015). Esta circunstancia,
responde, fundamentalmente, a una debilidad de las organizaciones de menor tamafio en términos
de habilidades vy talento directivos (Garcia, Yanes y Oreja, 2008), lo que se traduce en la no
realizacion por su parte de un analisis sobre los requerimientos pertinentes en esta materia, tanto
en perspectiva actual como a largo plazo. Esto propicia una problematica en tanto que se
desconocen, por ejemplo, cuales son las necesidades de estas organizaciones en lo que respecta
a requisitos formativos especificos que han de reunir sus empleados para la 6ptima ejecucién de
su actividad, ademas de adolecer de una capacidad financiera suficiente que les permita invertir
en su desarrollo (Garcia, Yanes y Oreja, 2010).

Asimismo, conviene destacar el sesgo existente entre los dirigentes de firmas canarias puesto que
priman en demasia la rentabilidad financiera a corto plazo frente a la generacién de beneficios en
un intervalo temporal mas amplio, lo que impide trazar estrategias de crecimiento sélidas donde la
eficiencia productiva se erija como uno de sus pilares fundamentales (Regenering Consultores en
Productividad, 2015).

La situacion descrita conduce a una menor productividad, que cobra especial relevancia cuando

estas empresas acusan ademas incrementos de los costes salariales (aumentos salariales segun
IPC, por ejemplo) que no en encuentran una correspondencia en términos productivos, dando
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lugar a unos mayores costes laborales unitarios soportados por estas organizaciones y que ponen
en jaque la viabilidad econdmica de las mismas (Garcia et al., 2008). A colacion de esto ultimo, es
apreciable la concentracion de actividades en sectores con alta presion en costes, como es el caso
del sector servicios (representa el 62,4% de la distribucion total de las organizaciones) (Ministerio
de Economia, Industria y Competitividad, 2018), con una oferta escasamente diversificada y que
encuentra una competencia internacional creciente (Consejo Econdmico y Social de Canarias,
2011).

Aun con la necesidad de contar con procesos productivos eficientes, es palpable la inexistencia
de una cultura de innovacion entre el tejido empresarial canario, tal y como reflejan los niveles de
inversion en 1+D de las empresas privadas de la region con respecto a las que se localizan en
otras CCAA (Mora, 2008).

Con objeto de paliar las circunstancias que rodean a la PYME en Canarias y que le impiden de
alguna manera u otra alcanzar mayores niveles de productividad, se erigen figuras de crecimiento
externo tales como las absorciones, fusiones o alianzas estratégicas entre empresas del mismo
sector o entre ellos, que permitirian al tejido empresarial canario ganar cuota de poder de
negociacion, reduciendo el coste de los inputs necesarios para la produccion, ademas de
otorgarles mayor acceso al crédito para poder invertir en su propio desarrollo o generar efectos de
aprendizaje entre organizaciones, por poner algunos ejemplos (Regenering Consultores en
Productividad, 2015). Sin embargo, puede advertirse en la regiéon elementos propios de una
sociedad cerrada que imposibilitan llevar a cabo proyectos de este alcance (Mora, 2008). Este
hecho queda reflejado en Garcia et al. (2008), donde se evidencia la escasa voluntad por parte de
los dirigentes de empresas canarias para alcanzar acuerdos interempresariales de esta magnitud.

Al calor de lo expuesto hasta este momento, es evidente la necesidad de la puesta en marcha de
politicas pro-competitivas e innovadoras que propiciarian, en ultima instancia, un mayor
dinamismo econdmico sostenible en el tiempo, como consecuencia de un mejor desempefio de la
productividad. A razon de esto, el Régimen Econémico y Fiscal canario (REF) recoge una serie de
medidas e incentivos a los que se les presume la intencién de promover un mayor dinamismo
econdmico para la region. Por el contrario, puede apreciarse una mala orientacion del mismo en
tanto que adolece de una estrategia clara en términos de innovacion tecnologica, siendo este uno
de los elementos sobre los que se sustenta un mayor desarrollo en términos de eficiencia
productiva (Mora, 2008). En suma, se distingue un insuficiente incentivo de comportamientos pro-
competitivos en tanto que parece responder a una estrategia de proteccién de sectores
tradicionales, maduros y de bajo valor afiadido de manera que puedan sobrevivir a los supuestos
sobre costes ocasionados a partir de la lejania geografica de Canarias con respecto al continente
europeo (Padron et al., 2015).

Pese a esto, pueden divisarse algunas ventajas que, de ser empleadas debidamente por las
organizaciones, podrian redundar en un mayor crecimiento econémico, siendo la Zona Especial
Canaria un ejemplo ilustrador de esto. Sin embargo, dado el escaso fomento de estas por parte
de los entes gubernamentales y la pobre cultura de innovacion y eficiencia imperante entre los
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directivos de organizaciones canarias, se produce la infrautilizacion de estas herramientas ademés
de una insatisfactoria praxis por parte de estas (Padrén y Godenau, 2017).

5.3. LA IMPORTANCIA DEL MARCO INSTITUCIONAL DEL MERCADO DE TRABAJO. EL
IMPACTO DE LA REFORMA LABORAL 2012 EN LOS SALARIOS

Primero de todo, es pertinente aclarar que las instituciones gubernamentales canarias constan, tal
y como manifiesta el capitulo VIl Estatuto de Autonomia de Canarias en su articulo 139, de un
papel ejecutor de lo establecido por el marco institucional a nivel nacional en materia laboral. Es
por ello que el impacto de las medidas que se establezcan en este aspecto podrian dar lugar a
resultados desiguales segun la region que tomemos para su analisis. Canarias cuenta con un
mercado de trabajo que se establece como un reflejo regional de lo que acontece a nivel nacional,
siendo las diferencias imperantes entre ambos, como manifiestan Padréon et al. (2017, p.82) “de
grado y no de modo”, en tanto que presentan dificultades similares, aunque en el caso de la region
canaria, de una magnitud superior.

La ultima gran disposicion a estos efectos fue la Reforma Laboral de 2012, con objeto de paliar
los estragos que estaba dejando a su paso la crisis econdémica iniciada en 2008 sobre todo en
términos de destruccion de empleo. Esta circunstancia fue especialmente acusada en Canarias,
dado que, si ya previo a la recesidn esta region contaba con unas tasas de paro superiores a las
de buena parte del resto de regiones, a partir del comienzo de esta fase, esta se expandid
cuantiosamente. En este contexto se plantea la necesidad de una moderacion salarial con la
finalidad de preservar la competitividad de las empresas y en Ultima instancia, proteger los
empleos. Para ello, la Reforma Laboral 2012 confiri6 a las organizaciones la potestad de acometer
modificaciones de las condiciones laborales (entre las que se incluyen los salarios) de manera
unilateral (UGT, 2019).

Asimismo, se precisa de una mayor descentralizacion de la negociacion colectiva, de manera que
atienda de forma mas efectiva las particularidades de cada organizacién. Sin embargo, pese a
establecer algunas medidas tales como otorgarles prioridad a los convenios de empresa, ademas
de facilidades en términos de no aplicar condiciones inasumibles para entidades en situaciones
adversas (clausula de descuelgue), entre otras, lo cierto es que seran en su mayoria las empresas
de menor tamafio las que podran acogerse a estas disposiciones y, por consiguiente, afectaran a
un numero escaso de trabajadores. De resto, se mantiene el marco normativo de negociacion
(sector-provincia), siendo esto fuente de rigideces salariales, en tanto que la tasa de cobertura de
los interventores de este proceso es sumamente elevada con relacion a la representatividad de
los mismos (Duran, 2015). Esta tesitura, por tanto, puede dar pie a que las organizaciones canarias
se decanten por acometer medidas tales como las que se expondran a continuacion.

En lo referido a la flexibilizacién externa, se introdujo un amplio nimero de causas objetivas para
la declaracion de un despido como procedente, a partir de circunstancias econdmicas, técnicas,
organizativas y/o productivas, ademas de suprimir la necesidad de contar con autorizacién
administrativa para los despidos colectivos (Garcia y Jansen, 2015). Esta tesitura consta de un
calado distintivo en el mercado de trabajo canario, dado que, a partir de las condiciones
estructurales de las actividades que se desempefian en el archipiélago, siendo estas tareas
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rutinarias, de bajos requisitos formativos, donde la experiencia y el know how no son
imprescindibles, las organizaciones canarias pueden optar por prescindir de sus trabajadores méas
longevos con derechos adquiridos a razén de su antigiiedad e incorporar a nuevos empleados con
unas condiciones laborales en las que los salarios se establecerian en una cuantia menor a la de
sus antecesores. De ahi la evolucion divergente de los salarios en Canarias con respecto al resto
de CCAA (ver figuras 7'y 8).

En aras de reducir la dualidad del mercado de trabajo, se fomenta la contratacion indefinida a partir
de nuevas modalidades contractuales como el Contrato de Apoyo a Emprendedores con
subvenciones y bonificaciones fiscales aparejadas a este (lo que explican el corto recorrido que
tuvo el mismo), se incrementan paulatinamente los costes de despido de los contratos temporales,
de 8 alos 12 dias por afio trabajado o se prohibe encadenar contratos temporales por encima de
los 2 afios (Garcia y Jansen, 2015). Sin embargo, al calor de los resultados obtenidos en Canarias,
se observa la incapacidad de estas medidas para desincentivar el uso del contrato temporal, dado
que, a partir de la puesta en marcha de estas condiciones, se produce un paulatino incremento de
la tasa de temporalidad, aunque eso si, sin alcanzar los niveles previos a la crisis. Por
consiguiente, si se procede a la destruccidn del empleo y a posteriori se contrata a partir de esta
modalidad contractual, se produce un efecto represor sobre los salarios en la regién canaria dadas
las condiciones laborales aparejadas a la misma.

A modo de conclusion, la reforma laboral consta de un éxito parcial en tanto que fue capaz de
cortar la hemorragia en términos de destruccién de empleo y retroceso econdmico e incluso
hubiese tenido un calado superior en caso de haberse aplicado con una mayor celeridad. Fue
capaz de crear empleo y de este se beneficid la poblacién juvenil, uno de los colectivos
tradicionalmente mas afectados por el desempleo en el mercado de trabajo espafiol y canario. Sin
embargo, la reforma vuelve a propiciar un crecimiento econémico que redunda de nuevo en el
estimulo de la tasa de empleo (con las consecuencias que ello conlleva) y ademéas no disminuye
la “pobreza laboral’, en tanto que se crea empleo temporal, inestable y peor remunerado
(Stepanyan y Salas, 2020).

6. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

6.1. ENTRE LOS OBJETIVOS DE LA PROTECCION DEL EMPLEO Y LA REDUCCION DEL
PARO. RECETAS LIBERALES Y INSTITUCIONALISTAS

A tenor de lo que se sefiala en el capitulo anterior cuando se desagrega la estrategia de
crecimiento econdémico adoptada por Canarias, asi como el papel ejercido por el marco
institucional canario en esta cuestion, cabe discernir un modelo de corte proteccionista que trata,
desde el mantenimiento de actividades intensivas en factor trabajo y de bajo valor afiadido, reducir
la tasa de desempleo. Esta linea de actuacion, a la luz de los resultados, consta de un éxito cuando
menos discutible, en tanto que ha sido capaz de generar empleo Unicamente en etapas de
bonanza econdmica, siendo este cada vez mas inestable y del que se desprenden unas
condiciones laborales mas desfavorables para los intereses de los trabajadores.
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Por consiguiente, parece condicion sine qua non establecer un nuevo recetario en el que se
combinen tanto politicas liberales como institucionalistas con objeto de conseguir un crecimiento
econémico sostenido en el tiempo para lo que se precisa de un mejor comportamiento de la
productividad, encontrandose esta subordinada a la innovacion y al desarrollo de comportamientos
pro-competitivos.

La dependencia de las organizaciones empresariales al proteccionismo ejercido por las
instituciones econdmicas que modulan el marco institucional ha ocasionado que estas descuiden
los niveles de eficiencia con los que ejercen su actividad, al contar con “el salvaguardas
institucional” para corregir estos desajustes. De ahi la necesidad de plantear recetas liberales que
propicien un entorno del que se derive una mayor competencia entre el tejido empresarial canario
que, desprovisto de estas compensaciones, se preocupara en una cuantia superior de preservar
su competitividad adoptando comportamientos mas eficientes que redundarian ultima instancia,
en unas mejores condiciones laborales para sus empleados.

Ademas del planteamiento de recetas liberales, conviene, aunque en menor grado, emprender
politicas institucionalistas, de manera que el marco institucional ejerza un papel de apoyo para
que las organizaciones alcancen los objetivos anteriormente expuestos. Para ello, tal y como
establece Mora (2008) se debera incrementar la inversion en [+D+i y fomentar la participacion
empresarial en este, promover una cultura innovadora entre el tejido empresarial como uno de los
pilares de un mejor desempefio productivo, ademas de fortalecer y orientar a las Universidades y
otros Centros Regionales de Investigacion a los requerimientos de las organizaciones en esta
materia. En este sentido, cabe discemir también la necesidad de una mejora en la coordinacion
entre estas instituciones en aras de aunar esfuerzos para la consecucién de mejores resultados.
Asimismo, otro factor sobre el que incidir es la formacion del factor trabajo en tanto que responda
a las exigencias que presenten las organizaciones, es decir, proveer a estas de un valioso capital
humano que les permita incrementar sus niveles de eficiencia.

6.2. ; PROVOCARIAN MAYORES SALARIOS UN CRECIMIENTO DE LA PRODUCTIVIDAD O
SIMPLEMENTE DESTRUCCION DE ACTIVIDAD ECONOMICA CON AUMENTO DEL PARO?

Tras la exposicién en capitulos previos de la tesitura actual en Canarias en lo relativo a su
especializacion productiva, en lineas generales, queda patente un predominio de actividades de
bajo valor afiadido, de las que se desprende un pobre desempefio en términos de eficiencia y cuya
competitividad reside en el precio. Ante esta circunstancia, unos mayores salarios, lejos de
promover un incremento de la productividad, en lineas generales, supondria poner en jaque la
viabilidad econémica de las organizaciones que se insertan en el tejido empresarial canario dada
la alta presion en costes a las que estas se encuentran sometidas.

Este hecho quedd refrendado cuando se caracterizd el mercado de trabajo canario y la evolucién
de los salarios que se perciben en el mismo, en tanto que, durante la fase recesiva entre los afios
2008 y 2013, los salarios permanecieron inalterados (incluso experimentaron un pequefio
repunte), siendo estos mas altos de lo que podian afrontar las organizaciones en aras de preservar
su competitividad, lo que desencadend una destruccion de la actividad econdémica con el
correspondiente aumento de la tasa de desempleo. Asimismo, con la aplicacién de la Reforma
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Laboral 2012 y la posterior recuperacion economica, se constato la linea a seguir por parte de las
empresas en aras de conseguir un mayor dinamismo, optando, en algunos casos, por la
destitucion de aquellos empleados mas longevos que presentaban mayores rigideces salariales
por nuevos trabajadores sin tantos derechos adquiridos. Por consiguiente, en estas circunstancias,
los costes laborales para las organizaciones canarias se antojan como una barrera a evitar por
todos los medios en lugar de establecerse como una ‘“inversion” para alcanzar un mejor
desempefio competitivo.

Araiz de lo establecido en lineas anteriores, se evidencia la necesidad de un cambio, mas si cabe
tras el panorama que ha dejado tras de si la Ultima Reforma Laboral en el mercado de trabajo de
Canarias, en tanto que parece no admitir mas devaluaciones internas sobre las que sustentar la
mejora de la competitividad de las empresas (Garcia y Jansen, 2015). Este cambio supondria
reparar en mayor medida sobre los niveles de productividad con el que las organizaciones ejecutan
su actividad. Para una mejora de la eficiencia se precisaria, ademas de la adopcion de nuevas
tecnologias, de un capital humano capaz de suponer, por si solo, una ventaja competitiva. En este
supuesto, un incremento salarial daria paso a una mejora de la eficiencia, asi como un incremento
de la competitividad de las organizaciones, siendo este el (inico supuesto donde se cumpliria esta
relacion entre el binomio salarios y productividad.

6.3. LA SEGMENTACION DEL MERCADO DE TRABAJO. REDUCCION SALARIAL EN EL
SEGMENTO SECUNDARIO. FLEXIBILIZACION ASIMETRICA

La Reforma Laboral del afio 2012 reconocia la necesidad de paliar la dualidad del mercado de
trabajo “lo antes posible” como se establece en el Real Decreto Ley 3/2012 de 10 de febrero,
donde se publican un amplio numero de disposiciones a tal efecto.

A partir de lo expuesto por los indicadores sintéticos facilitados por la OCDE, para el afio 2013 (ver
figura 9), cuando pueden valorarse los efectos de la reforma del 2012, es posible observar que se
ha procedido a la desproteccion de los trabajadores contratados a partir de modalidades de empleo
indefinido, mientras que, las formas de empleo temporal permanecen inalteradas en comparacion
a los datos arrojados por estos mismos indicadores para el afio 2011. Sin embargo, es pertinente
reparar en la evolucion de estos indicadores desde el afio 2007 dado que, en el afio 2010 se
acomete una primera reforma que impacta de lleno en el indicador de la regulacién de formas de
empleo temporal, lo que redunda en un mayor desamparo de este segmento.

Se ha de advertir que, para la reduccién de la dualidad del mercado laboral se establecen dos
lineas de actuacion posibles. La primera, supondria flexibilizar las condiciones del segmento
primario y la segunda, proceder a la adopcién de medidas que provean de una mayor proteccion
al segmento secundario. Por tanto, retomando de nuevo los indicadores facilitados por la OCDE,
si desde el inicio de la crisis se procede a la desproteccion de ambos segmentos, se estaria
incurriendo en una situacion de mayor precariedad en el empleo, en tanto que este es aun mas
inestable. Logicamente, los estragos de estas medidas afectaran en una cuantia superior al
segmento que ya de por si era flexible en estos términos.
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Por su parte, los estudios realizados por Felgueroso, Garcia-Pérez y Jansen (2018) intentan arrojar
algo de luz acerca de si esa aparente reduccion de la temporalidad que se deriva de los datos de
la EPA es trasladable a una disminucion de la brecha entre ambos segmentos del mercado de
trabajo. Los autores constatan que la contratacion temporal, lejos de haberse reducido en su
utilizacién, ha aumentado a partir del empleo de contratos de una muy breve duracion (de unos
dias o incluso de varias horas), siendo estas contrataciones en buena medida inapreciables a la
hora de calcular el indicador que facilita esta fuente de datos.

A esta situacién debemos afiadir que, en abundantes ocasiones, tras la extincién de estas
relaciones contractuales de infima perdurabilidad, las organizaciones proceden a la sucesiva
recontratacion de estos empleados con la finalidad de minimizar costes. Aunque las regulaciones
a estos efectos limitan la posibilidad de encadenar numerosos contratos temporales, las
tecnologias de la comunicacion estan propiciando que empleador y empleado establezcan
relaciones de forma directa, sin la intermediacion de Empresas de Trabajo Temporal (ETT), lo que
impide una dptima supervision y propicia la utilizacién fraudulenta de los mismos (Felgueroso et
al.,, 2018).

Por consiguiente, lejos de haberse reducido la brecha existente entre ambos segmentos, es
apreciable una realidad de la que se desprende aun una mayor precariedad para el segmento
secundario en tanto que el grado de desproteccion al que este se encuentra sujeto es todavia mas
significativo. Asimismo, estos efectos son mas virulentos para los colectivos que se han
incorporado recientemente a la oferta de trabajo, siendo estos, principalmente, jovenes, mujeres
e inmigrantes. Tras la “Gran Recesion”, se puede sumar a estos un nuevo grupo, los
desempleados de larga duracién y de baja cualificacién procedentes en su mayoria de la
construccion y que se encuentran ahora en una situacién de dificil reinsercion.

6.4.DE VUELTA CON LAS REFORMAS LABORALES: ; QUE HACE FALTA CAMBIAR?

Sin lugar a duda, La Reforma Laboral del 2012 ha supuesto una de las modificaciones legislativas
de mayor calado en el mercado de trabajo desde el inicio del periodo democratico. Sin embargo,
tras la exposicién de los resultados, puede afirmarse que no ha conseguido subsanar buena parte
de los problemas que acontecen en el mercado laboral espariol y, por ende, canario. Es por ello
que, en las proximas lineas, se procedera al planteamiento de una linea de actuacion en diversos
aspectos con la finalidad de conseguir un mercado de trabajo del que se desprenda una mayor
eficiencia en lo que concierne a las interacciones entre sus participantes.

En primer lugar, si bien es cierto que se han dado pasos adelante con la adopcidn de diversas
medidas para conseguir una negociacion colectiva mas proxima a la realidad de cada
organizacion, estos pueden catalogarse de insuficientes en tanto que el marco normativo del
proceso negociador continla inalterado. Pese a que los representantes de los trabajadores
entienden que la Reforma Laboral de 2012 “desequilibré de manera determinante la negociacion
colectiva en favor de las empresas” (UGT, 2019, p.10), la realidad es que los convenios alcanzados
a nivel empresa han experimentado minimas oscilaciones desde que se puso en marcha la
reforma (Malo, 2015). Asimismo, continta existiendo el principio de eficacia general automatica
del convenio colectivo estatutario a nivel sector-provincia al que las organizaciones continuan
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cifiéndose en caso de no alcanzar acuerdo a nivel empresa, ocurriendo esto en buena parte de
las organizaciones de mayor tamafio que, por ende, emplean a un mayor numero de trabajadores.
Cabe resaltar que este convenio es negociado a partir altas tasas de cobertura y una cuota de
afiliacién sindical cuando menos modesta, dejando en entredicho la eficacia de estos organismos
a la hora de poner voz a las reivindicaciones reales de los trabajadores. A esto, debemos afadir
el desigual cémputo de la representatividad sindical en tanto que existe mayor incentivo de
participacion en elecciones sindicales para trabajadores indefinidos que para los temporales,
dando lugar a una estrategia sindical sesgada a favor de los intereses del primer segmento del
mercado laboral. Es por ello, que “el combate contra la dualidad del mercado de trabajo no tiene
precisamente un especial aliado en el mundo sindical” (Lahera, 2018, p. 22).

Ademas de reparar en las reglas que modulan la negociacion entre los representantes de la oferta
y demanda de trabajo, se ha de reparar en las materias que son objeto de discusion en este
proceso. Hasta la fecha, los incrementos salariales se han centrado en aspectos tales como la
evolucién del IPC o los afios de permanencia del trabajador en la empresa. Esta circunstancia no
es del todo positiva para el devenir econdmico de las organizaciones, puesto que podria suceder
que aumentasen sus costes laborales sin una mejora equivalente de la productividad con la que
operan, dando lugar a una elevacion de los costes laborales unitarios y por ende a una reduccion
de su competitividad. Por consiguiente, parece evidente la necesidad de vincular los incrementos
salariales a una mejora de la productividad por trabajador, de manera que se estableceria una
relacion win-win entre empresa y empleado, asi como ejercer de elemento motivador para este
ultimo.

Otro elemento a tener en cuenta son las politicas activas de empleo, puesto que la fase recesiva
comprendida entre los afios 2008 y 2013, supuso un engrosamiento del numero de desempleados
de dificil reinsercion al empleo, sobre todo a partir de la caida de la actividad constructora. En esta,
se insertaban numerosos ocupados de una edad relativamente avanzada y con una formacion
escasa, limitando por tanto su movilidad hacia otros sectores, mas si cabe hacia actividades de
las que se desprendan unas condiciones laborales atractivas para sus intereses. Este argumento
es trasladable a la situacién en Canarias, en tanto que cuenta con un desempleo estructural
elevado, compuesto en buena medida por obreros de la construccion (Regenering Consultores en
Productividad, 2015). Por lo tanto, es pertinente apostar de manera decidida por politicas activas
de empleo que supongan la mejora real de la empleabilidad de estos desocupados, de manera
que formen a estos en competencias y habilidades que se ajusten a los requerimientos especificos
que precisan las organizaciones.

Finalmente, con objeto de paliar las altas tasas de desempleo que imperan en un buen numero de
CCAA, es pertinente reparar sobre la movilidad interregional de la oferta de trabajo como una de
las cuestiones sobre las que incidir de cara a sucesivas modificaciones de la regulacion del
mercado laboral. Existen regiones como Canarias que presentan unas tasas de movilidad exiguas,
incluso coexistiendo esta situacion con unas altas tasas de paro. Esto supone un problema en
tanto que pueden existir vacantes en otras regiones que no son ocupadas a partir del
desconocimiento de la oferta de trabajo de la presencia de estas oportunidades de empleo o bien
ante lo poco extendido de la cultura de movilidad laboral entre la sociedad de algunas
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comunidades. De ahi la necesidad de fomentar este elemento como una solucién parcial a las
altas tasas de desempleo de las que constan un amplio numero de CCAA.

Estas y otras medidas podrian dinamizar las interacciones entre los actores que conforman el
mercado de trabajo. Sin embargo, al igual que ha sucedido con las reformas acometidas desde el
inicio de la etapa democratica, si estas no vienen acompafiadas por una mejora de la productividad
de las organizaciones en el desempefio de su actividad, las condiciones laborales de la oferta de
trabajo, en el mejor de los casos, quedaran inalteradas.

7. CONCLUSIONES

Canarias se situa a la cola de regiones espafiolas en términos de salario percibido por sus
ocupados como consecuencia de un insuficiente desempefio productivo independientemente de
la rama de actividad analizada. Por consiguiente, estimular esta ultima variable se erige como
requisito indispensable para alcanzar un incremento de las retribuciones salariales y, por ende,
mejorar las condiciones de vida de los canarios.

Para ello, es pertinente establecer modificaciones en tres campos de actuacién principalmente. En
primer lugar, el marco institucional se ha de alejar del proteccionismo que ha venido practicando
durante los ultimos tiempos, de manera que fomente la competitividad y la innovacién entre el
tejido empresarial canario como garantes de un mejor desempefio productivo. Por su parte, las
organizaciones canarias han de reparar en mayor medida sobre su propio desarrollo, adoptando
comportamientos mas eficientes por medio de la innovacién, adopcion de tecnologias y capital
humano al efecto de la actividad que estas realicen. Finalmente, se han de acometer medidas en
lo que respecta al marco institucional del mercado de trabajo con objeto de dinamizar las
interacciones entre empleador y empleado de manera que se atienda de una forma mas certera a
las necesidades que ambos presentan.

8. BIBLIOGRAFIA

Boeri, T. (2010). Institutional Reforms and Dualism in European Labor Markets. En O. Ashenfelter
y D. Card (coords.), Handbook of labor economics (pp. 1173-1232). Nueva York: North Holland.

Boldrin, M., Conde-Ruiz, J.I., Diaz-Giménez, J. (2010). Eppur si Mouve!: creciendo sin un modelo.
En La crisis de la economia espafiola: analisis econémico de la Gran Recesién (pp.165-246).
Espafia: Fundacién de Estudios de Economia Aplicada (FEDEA).

Consejo Econémico y Social de Canarias (2011). EI marco institucional canario. En informe anual
del CES 2011 (pp. 65-69). Las Palmas de Gran Canaria: Consejo Econdmico y Social de Canarias

Duran, F. (2015). El marco laboral espafiol tras las reformas. Cuaderos de Informacion
econdmica, 246, 13-22.

Felgueroso, F., Garcia-Pérez, J.I., Jansen, M. (2018). La contratacion temporal en Espafia: nuevas
tendencias, nuevos retos. Papeles de economia espariola, 156, 47-61.

Galindo, M.A. (2011). Crecimiento econdmico: Tendencias y nuevos desarrollos de la teoria
economica. Informacion Comercial Espafiola, 858, 39-55.

Garcia, J.I., y Jansen, M. (2015). Un balance de los efectos de la reforma laboral de 2012.
Cuadernos de Informacién econémica. 246, 1-12.

33



Garcila-Pelrez, A.M., Yanes- Estelvez, V., y Oreja-Rodrilguez, J.R. (2008). Anallisis competitivo y
factores crilticos de elxito de la empresa canaria. Un enfoque configuracional. En E. Parra-Lolpez,
y D. Medina-Munioz, (coords), Anallisis de la competitividad e innovacioln de la empresa en
canarias (pp. 51-99). Tenerife: Fundacion Fyde-CajaCanarias.

Garcila-Pérez, Yanes-Estévez, V., y Oreja-Rodriguez, J.R. (2010). El posicionamiento estratelgico
de las pymes en Canarias. En V. Yanes y R. Diaz (coords.), La pyme en Canarias: claves
estratelgicas (pp. 19-45). Tenerife: Fundacion Fyde-CajaCanarias.

Godenau, D., y Rivero, J.L. (2015). Dindmica demografica, capital humano y mercado de trabajo.
En D. Padrén (coord.) y J.A. Rodriguez (coord.), Economia de Canarias (pp. 199-221). Valencia:
Tirant lo Blanch

Greenwood, D.T. (2016). Institutionalist Theories of the Wage Bargain: Beyond Demand and
Supply. Journal of economics issues, 50 (2), 406-412.

Hernandez, C. (2002). La teoria del crecimiento enddgeno y el comercio internacional.
Cuadernos de estudios empresariales, 12, 95-112.

Howitt, P. (2010). Endogenous growth theory. En S. Durlauf y L.Blume (coords.), Economic
Growth (pp. 68-73). Londres: Palgrave Macmillan.

Izquierdo, M., Moral, E., y Urtasun. A. (2003). El sistema de negociacion colectiva en Espafia: un
analisis con datos individuales de convenios. Documentos ocasionales del Banco de Espafia, 302,
1-66.

Lahera, J. (2018). Representacion y representatividad sindical: puntos criticos y propuesta de
reforma. Papeles de economia espafiola, 156, 18-27

Lizarraga, C. (2013). El indice de Gini: la desigualdad a la palestra. Extoikos, 10, 67-70.

Malo, M.A. (2015). Los impactos de la reforma de 2012 en la negociacién colectiva. Cuadernos de
Informacion econoémica, 246, 23-34.

Marti, F., Martin, M.J. (1996). Las prestaciones por desempleo en Espafia. Recuperado el 16 de
abril de 2019 de:
https://www.fbbva.es/wpcontent/uploads/2018/06/1996_cu_000028 mar_pre.pdf

Ministerio de Economia, Industria y Competitividad (2018). Canarias. Estadisticas Pyme: evolucion
e indicadores, 16, 49-55.

Montero, J.M., Regil, A. (2015). La tasa de actividad en Espafa: resistencia ciclica, determinantes
y perspectivas futuras. Documentos ocasionales del Banco de Espafia, 1502, 5-30.

Mora, A. (2008). Innovacién en Canarias: de la posibilidad a la determinacion. Revista madri+d,
22, 53-60.

Murayama, C., Lasierra, J.M., Garcia, Y., Pérez, L., Resa (2002). La determinacion salarial: la
negociacion colectiva. En S.M. Ruesga (coord.), Economia del trabajo y politica laboral (pp.145-
183). Espafia: Piramide.

North, D. (1990). An introduction to institutions and institutional change. En Institutions, institutional
change and economic performance (pp.3-10). Cambridge: Cambridge University Press

Pacifico, A., Trucco, I., y Barletta, M. A. (2014). El mercado de trabajo y la educacion: la visién
neoclasica e institucionalista. Revista Ciencias Econémicas, 11(2), 91-97.

Padron, D. (2015). Las fuentes del crecimiento econoémico, el modelo econémico canario. En D.
Padrén (coord.) y J.A. Rodriguez (coord.), Economia de Canarias (pp.79-118). Valencia: Tirant lo
Blanch

34


https://www.fbbva.es/wpcontent/uploads/2018/06/1996_cu_000028_mar_pre.pdf

Padrén, D., Godenau, D., y Olivera AJ. (2015). El marco institucional canario. En D. Padron
(coord.) y J.A. Rodriguez (coord.), Economia de Canarias (pp. 119-156). Valencia: Tirantlo Blanch.

Padrén, D., y Godenau, D. (2017). La excepcionalidad institucional en la economia de Canarias.
¢Ayudan a las ayudas? Anuario de Estudios Atlanticos, 63, 1-22.

Padron, D., Martinez, J.S, Gutiérrez, P., Godenau, D., y Hernandez, A. (2017). Desigualdad salarial
e incidencia de los empleos de bajos salarios en Canarias. En Comisionado de Inclusion Social y
Lucha Contra la Pobreza del Gobierno de Canarias, Desigualdad, pobreza y cohesion social en
Canarias (pp. 79-123). Islas Canarias

Piore, M.J. (1975). Notes for a theory of labor market stratification. En R. Edwards, M. Reich y D.
Gordon (Eds.), Labor Market Segmentation (pp. 125-150). Lexington: Lexington D.C. Heath and
Co.

Puente, S.y Galan, S. (2014). Un andlisis de los efectos composicidn sobre la evolucion de los
salarios. Boletin econémico-Banco de Espafia, 2, 57-61.

Regenering Consultores en Productividad (2015). Informe de la Productividad Empresarial
Canaria. Recuperado el 12 diciembre de 2019 de: https://www.regenering.com/informe-de-la-
productividad-empresarial-canaria-2014/

Ruiz, E. (2006). Las reformas laborales en Espaia (1977-2002). Filosofia, politica y economia en
el Laberinto, 20, 7-22.

Sanchez de la Vega, J.C., Buendia, J.D., Calvo-Flores, A., & Esteban, M. (2019). A new measure
of regional competitiveness. Aplied Economic Analysis, 27 (80), 108-126.

Solow, R. (1956). A contribution to the Theory of Economic Growth. The Quarterly Journal of
Economics, 70 (1), 65-94.

Santos, B., Martin J.L., Ortiz, L., y Resa, C. (2004). La negociacion colectiva en Espafia: Anélisis
economico. Temas laborales, 76, 287-317.

Sauci, L., Carmona, M. e Iglesias, J. (2015). Convergencia en el esfuerzo inversor en [+D+i de las
regiones espafiolas. Cuadernos Econémicos de ICE, 89, 229-251.

Stepanyan A., & Salas, J. (2020). Distributional Implications of Labor Market Reforms: Learning
from Spain’s Experience. IMF Working Papers, 20 (29), 1-19.

UGT (2019). Los dafios de la reforma laboral de 2012: Datos de su impacto negativo sobre el
empleo y los salarios. Andlisis y contextos, 1-13.

35


https://www.regenering.com/informe-de-la-productividad-empresarial-canaria-2014/
https://www.regenering.com/informe-de-la-productividad-empresarial-canaria-2014/

