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1. INTRODUCCION.

Los cambios que se han producido en las ultimas décadas en el ambito de actuacion
empresarial han originado que términos como “capital intelectual”, “conocimiento” o
“intangibles” hayan adquirido un papel importante en la gestidon de las organizaciones,
poniendo de manifiesto su papel central como determinante de la supervivencia y el
desarrollo de las empresas al ser considerado como un factor productivo de primera
magnitud. De tal forma que, aquellas entidades que mejor sepan gestionar sus
intangibles seran mas eficientes ya que tienen una especial incidencia en la capacidad
competitiva de las empresas (Lev, 2003). Uno de los componentes del capital
intelectual es el capital humano que viene determinado por el conjunto de saberes,
capacidades, experiencias y habilidades de las personas que integran la organizacion,
es decir, esta integrado por el conocimiento que el trabajador se lleva cuando

abandona la institucion.

Por otro lado, como consecuencias de la actual crisis econémica, se ha modificado el
régimen juridico de los despidos colectivos con causa econdémica en las ultimas
reformas laborales. La finalidad de estas reformas ha sido la de flexibilizar la normativa
laboral, de tal forma que se intenta proporcionar una mayor certidumbre a los
empresarios para que utilicen el despido por causas econdémicas cuando quieran llevar
a cabo ajustes en su plantilla si presentan situaciones de crisis empresariales
(Esteban, 2012).

Teniendo en consideracion lo apuntado anteriormente, el objetivo del presente trabajo
es analizar si las empresas de Castilla y Ledn que presentan una situaciéon econémica
negativa estan prescindiendo de personal, acogiéndose a la legislacion laboral
establecida en las ultimas reformas laborales, o estan optando por seguir manteniendo
a los trabajadores, al ser considerados un recurso intangible que proporciona una
ventaja competitiva y que puede ser un factor productivo clave para salir de esa

situacion econdmica.

El estudio se ha estructurado en cuatro apartados. En el primer apartado se desarrolla
la normativa que regula las relaciones laborales, concretamente la relativa al despido
objetivo por causas econdémicas en las reformas laborales que tuvieron lugar en 2010

y 2012 ante la situacion de crisis y la excesiva rigidez de la regulacion laboral.



Ademas, se examinan algunas de las magnitudes propuestas en la regulacion a la

hora de considerar que una entidad atraviesa por una situacion econémica negativa.

Un segundo apartado en el que se define y clasifica el capital intelectual y se examina
el capital humano como integrante del capital intelectual. Se desarrolla la problematica
relacionada con la difusion de la informacion y medicion de estos intangibles, puesto
que no se incluye en la informacién contable que presentan las empresas debido a la
ausencia de control sobre los beneficios que generan o podran generar en un futuro y

la dificultad de asignarles un valor objetivo.

En el tercer apartado se presenta el estudio empirico que analiza si las reformas
laborales han repercutido en la reduccion, el mantenimiento o el incremento de
plantilla en las empresas ubicadas en Castilla y Ledn durante el periodo 2010-2013,
ambos inclusive. Con este objetivo, y a partir de la informacion recogida en las cuentas
anuales, se describe la metodologia, la muestra y las variables utilizadas, para
desarrollar el analisis descriptivo de la variacion de trabajadores y su posible
vinculacion con diferentes indicadores representativos de la situacion econdmico-
financiera de las entidades. Y, en el ultimo apartado se exponen las principales

conclusiones obtenidas con los resultados de la investigacion.

Este trabajo de fin de grado es la aplicacion ultima de un conjunto de aprendizajes
desarrollados a lo largo de la carrera, relacionado con diversas asignaturas. Durante la
realizaciéon de este estudio he adquirido y ampliado las siguientes competencias

propias del Grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos:

COMPETENCIAS GENERICAS (CG)

INSTRUMENTALES:
CG Capacidad de gestion de la informacion
CG Capacidad de analisis y de sintesis
CG Capacidad de organizacion y de planificacion
CG Conocimientos de informatica relativos al ambito de estudio
CG Comunicacion oral y escrita en lengua nativa
CG Resolucion de problemas

CG Toma de decisiones



PERSONALES:

CG Razonamiento critico

SISTEMICAS:
CG Creatividad
CG Aprendizaje autbnomo

CG Adaptacion a nuevas situaciones

COMPETENCIAS ESPECIFICAS (CE)

DISCIPLINARES (SABER):
CE Derecho del Trabajo
CE Direccion de Recursos Humanos
CE Direccion Estratégica de Recursos Humanos
CE Contabilidad y Analisis de Estados Contables
CE Estadistica Aplicada a las Ciencias Sociales

CE Précticas Integradas de Organizaciéon de Empresas y Derecho Laboral

PROFESIONALES (SABER HACER):
CE Capacidad de transmitir y comunicarse por escrito y oralmente, usando la
terminologia y las técnicas adecuadas
CE Capacidad de aplicar las tecnologias de la informacién y de comunicacion en

diferentes ambitos de actuacion

ACADEMICAS
CE Analisis critico de las decisiones emanadas de los agentes que participan en
las relaciones laborales
CE Capacidad para interrelacionar las distintas disciplinas que configuran las
relaciones laborales
CE Aplicar los conocimientos a la practica
CE Capacidad para comprender la relacion entre procesos sociales y la dinamica

de las relaciones laborales



2. NORMATIVA RELATIVA AL DESPIDO POR CAUSAS ECONOMICAS.

En el afo 2010 Espafia se encontraba ante una economia recesiva, el mercado de
trabajo presentaba una excesiva rigidez en relacién con la regulacién de las
condiciones internas de trabajo, por este motivo se llevan a cabo dos reformas
laborales para introducir medidas de flexibilidad. La finalidad de estas reformas es que
empresarios y trabajadores, en ese contexto econdmico, puedan adoptar soluciones
alternativas, siendo el despido la ultima opcién, puesto que en las primeras fases de la
crisis el ajuste de la economia se habia producido por la via de los despidos (MESS,
2013).

Por lo tanto, los objetivos especificos de las reformas laborales eran favorecer la
flexibilidad interna de las empresas como alternativa a la destruccién de empleo, ya
que la crisis econdmica habia puesto de relieve las debilidades del sistema del
mercado de trabajo espafiol con una alta tasa de desempleo’. Esencialmente, Espafia
presentaba uno de los niveles mas altos del indicador de rigidez de la normativa
laboral (elaborado por Employment Protection Legislation? de la OCDE), el sistema de
negociacién colectiva habia restringido las posibilidades al empresario de reorganizar
sus recursos productivos manteniendo el empleo. Ante esta situacién la OCDE (2011)
propuso una serie de recomendaciones que pretendian alcanzar una recuperacion
sostenible, entre las que aconsejaba una alternativa laboral mas flexible antes de optar

por un despido.

Segun se indica en el “Informe de evaluacion del impacto de la reforma laboral”
(MESS, 2013), en el mercado laboral existia: (1) una excesiva rigidez en la regulacion
de las condiciones internas de trabajo; (2) una segmentacion muy acusada entre las
condiciones laborales de los trabajadores indefinidos y los temporales, por un lado una
buena parte de los trabajadores tenian empleos indefinidos, estables y muy
protegidos, y por otro lado mas de una cuarta parte de los trabajadores tenian

contratos temporales sometidos a una excesiva rotacion, afectando de forma especial

' La destruccion de empleos durante la crisis ha sido intensa sobre todo para la fuerza laboral con un bajo
nivel de cualificacién (abandono escolar temprano), afectando negativamente a la empleabilidad a largo
plazo, haciéndose necesario impulsar la formacién continua.

2 Employment Protection Legislation (Legislacion de proteccion del empleo), consta de reglas vy
procedimientos que definen los limites a la facultad de las empresas para contratar y despedir
trabajadores en el empleo privado. Existen 21 indicadores que permiten la evaluacion comparativa entre
paises, es la OCDE (Organizacién para la Cooperacion y Desarrollo Econdémico) la que se encarga de
recopilar esos indicadores.



a jovenes, extranjeros y mujeres; (3) una negociacion colectiva inadecuada; y (4) un
nivel de formacion de los trabajadores que era necesario mejorar. Como consecuencia
de esta rigidez se estaba mermando la competitividad del sistema productivo espaniol
y, por lo tanto, era necesario adaptarse a la nueva situacion econémica. En esta linea,
la reforma del Real Decreto-Ley 3/2012 tiene como objetivo: “construir un nuevo
modelo de relaciones laborales que frenara la destruccion de empleo y sentara las

bases para la creacién de empleo estable y de calidad y favoreciera la competitividad”.

En el siguiente apartado se exponen las reformas de la normativa laboral que se han
producido en los ultimos afios, atendiendo en especial a las causas econémicas de
despido, es decir, aquellas causas vinculadas con la gestién, la administracion o la

organizacién empresarial.

2.1. LAS CAUSAS ECONOMICAS DE DESPIDO EN LAS ULTIMAS REFORMAS DEL MERCADO DE
TRABAJO.

En Espafa la regulacion de las relaciones laborales esta contenida en la Ley del
Estatuto de los Trabajadores (E.T.), donde el articulo 51.1 establece las causas
objetivas para el despido colectivo de trabajadores vinculadas a la situacion que
atraviesa una empresa concretandose en econdmicas, técnicas, organizativas y de
produccion. El articulo 52 ¢ del E.T. regula la extincién de contrato por las causas

dispuestas en el 51.1 cuando afecta a un numero inferior de trabajadores.

En los ultimos afios se han producido dos reformas que han modificando el articulo
51.1 del Real Decreto Legislativo 1/1995 de 24 de marzo, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, el cual disponia que: “Se
entenderd que concurren las causas a que se refiere el presente articulo cuando la
adopcion de las medidas propuestas contribuya, si las aducidas son econdmicas, a
superar una situacién econémica negativa de la empresa”. En este articulo cuando se
hace referencia a “una situacion econémica negativa” se dejaba un margen amplio de
decision a la autoridad laboral y a las decisiones judiciales, sin ofrecer a los

empresarios programar su politica empresarial (Esteban, 2012).



Esta redaccion ha estado vigente quince anos hasta el Real Decreto-Ley 10/2010 de
16 de junio en el cual se dispuso: “Se entiende que concurren causas econdémicas
cuando de los resultados de la empresa se desprenda una situacibn econdémica
negativa. A estos efectos, la empresa tendrd que acreditar los resultados alegados y
justificar que de los mismos se deduce minimamente la razonabilidad de la decision

extintiva”.

Posteriormente, la aprobacion de la Ley 35/2010 de 17 de septiembre, de medidas
urgentes para la reforma del mercado de trabajo modifica el articulo 51.1 cuya
redaccion fue la siguiente: “Se entiende que concurren causas econémicas cuando de
los resultados de la empresa se desprenda una situacion econdémica negativa, en
casos tales como la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucion
persistente de su nivel de ingresos, que puedan afectar a su viabilidad o a su

capacidad de mantener el volumen de empleo”.

Y la ultima reforma, el 6 de julio de 2012 se aprobd la Ley 3/2012, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral, resultado de la tramitacién
parlamentaria como proyecto de Ley por el procedimiento de urgencia del homénimo
Real Decreto-Ley 3/2012 de 10 de febrero, donde en el citado articulo se afadia: “La
existencia de perdidas actuales o previstas, o la disminucion persistente de su nivel de
ingresos o ventas. En todo caso, se entendera que la disminucién es persistente si se
produce durante tres trimestres consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas
de cada trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre del afio anterior”. En
esta redaccion el legislador razona que existen causas econoOmicas, es decir, la
empresa pasa por una situacion negativa cuando se produce una de las tres

circunstancias (Archel y otros, 2012):

- La empresa ha obtenido pérdidas, aunque no se especifica el periodo en que se
han producido, ni la cuantia en términos absolutos o relativos, ni su alcance
(grupo, empresa o unidad de negocio).

- La empresa prevé obtener un resultado negativo, también se omite cualquier
referencia al periodo, cuantia o alcance de dichas pérdidas previstas.

- La empresa ha sufrido una disminucion de su nivel de ingresos o ventas durante
tres trimestres consecutivos. Igualmente no se especifica el periodo de
referencia para enjuiciar la eventualidad de la disminucién de los ingresos o

ventas. Tampoco se especifica si esta disminucion ha de ser monétona durante



los citados periodos o es suficiente con que los tres trimestres registren una cifra

de ingresos inferior a la del periodo de referencia.

Con la Ley 3/2012, segun Esteban (2012), el papel del juez debe cefirse a una
valoracion sobre la concurrencia de los hechos: las causas; en ninguin momento
podran entrar a valorar la razonabilidad ni la proporcionabilidad de la medida tomada.
Por lo tanto, el legislador ha restringido a la minima expresion la intervencion del juez
en los despidos, al no poder realizar un juicio sobre si es oOptima la decision
empresarial y si el despido es la forma mas adecuada de superar la crisis empresarial
o existen otras menos gravosas para el empleo. Por otro lado, se admite proceder al
despido incluso con una caida de beneficios, sin ser necesario que se traduzca en

pérdidas.

Esta ultima reforma ha tenido algunas criticas, segun la magistrada del Tribunal
Superior de Justicia de Canarias Estella Marrero (2012) en esta Ley se incluye el
concepto de ventas, como un supuesto mas por el que una empresa puede justificar
que se encuentra en situacidon econdmica negativa. Es decir, quedaria justificado el
despido econdémico fundamentando una disminucién del nivel de ingresos o una
disminucion del nivel de ventas. En la anterior reforma se fijaba una referencia para
determinar una disminucién persistente de los ingresos cuando pudiera afectar a la
viabilidad de la empresa o a la capacidad para mantener el volumen de empleo, con el
fin de ayudar a la supervivencia de la empresa. Sin embargo, la Ley 3/2012 fija como
parametro exclusivo de determinacién de la situacién de disminucién permanente de
ingresos o ventas el criterio temporal, estableciendo que si la entidad tiene durante
tres trimestres consecutivos una reduccidn permanente de ingresos o ventas puede
proceder al despido, desechando cualquier referencia a la viabilidad de la empresa o a
la capacidad para mantener el volumen de empleo como causa justificativa de
despido, sin decir nada mas sobre la firma en relacién con la situacion financiera y
contable de la misma y su evolucién anterior®>. En este sentido, Marrero (2012)

propone que lo razonable seria que la disminucion continuada de los ingresos o de las

®Se podria dar el caso, y no seria ajustado a derecho, que existiera una disminucién durante tres
trimestres consecutivos pero esto no llegar a afectar a la buena marcha de la entidad en ese ejercicio
econémico y estaria justificado un despido por causas econdmicas, pudiendo el empresario incluso
“falsear una contabilidad” en la que figure esa disminucién de ventas o ingresos durante los tres trimestres
consecutivos Marrero (2012). De esta forma, se le estaria dando al empresario un poder de despido a su
voluntad, poniendo de manifiesto la indefensién del trabajador al amparar como causa justificada del
despido la decision unilateral del contrato de trabajo por parte del empresario.



ventas deberia tener cierta entidad y repercusion en la situacién financiera de la

empresa.

Por lo tanto, lo procedente para que el despido objetivo por causas econdmicas esté
justificado seria aconsejable que el empresario acreditara que todos los cambios o
modificaciones son necesarios para la eficiencia, competitividad o supervivencia de la
empresa y que para alcanzar esa efectividad sea necesario el despido de
trabajadores. Ademas, hay que mencionar que légicamente una reduccion de los
gastos de personal contribuye a aminorar las pérdidas que tenga una entidad, pero en
la legislacién no se establece una relacion directa entre el nivel de pérdidas y el
numero de trabajadores despedidos, ni se puede demostrar que el despido de un
empleado pueda tener relacion con la situacion negativa de la firma (Esteban, 2012).
De tal forma que, resulta dificil valorar la conexion que puede existir entre la medida de

despido adoptada y la situacion de crisis empresarial.

2.2.“LAS PERDIDAS PREVISIBLES” EN LA INFORMACION CONTABLE.

La informacion contable constituye un cauce mediante el cual se transmite la situacion
econdmica y financiera de la empresa a los diferentes usuarios de la misma,
proporcionando a través de diversos documentos el patrimonio de la unidad
econdmica, los cambios que se han producido en la posicion financiera, rendimiento,
liquidez, etc., informacion que es necesaria para poder adoptar decisiones sobre la
misma (Gonzalez, 2008). En este punto se expone si la informacién que proporciona la
contabilidad incluye determinados conceptos a los que hace referencia la legislacion
laboral, en concreto el de “pérdidas previstas”, para caracterizar una situacion

economica negativa al ser una de las causas objetivas econémicas despido.

La contabilidad financiera o externa registra, clasifica, analiza y sintetiza en los
estados contables las transacciones que se producen entre el mundo exterior y la
empresa, expresando la situacion periédica del patrimonio y los resultados obtenidos
en su actividad econdémica. Para la elaboracién de esta informacién se siguen las
normas, reglas y principios establecidos en el Plan General de Contabilidad lo que

permite garantizar la objetividad de la informacién que suministra. Los documentos
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que proporciona son las cuentas anuales que las empresas deben de depositar en el

Registro Mercantil y, por lo tanto, estan a disposicion de cualquier usuario.

La informacion que provee la contabilidad financiera tiene como objetivo cubrir las
necesidades de informacion que necesitan los usuarios externos a la hora de tomar
decisiones vinculadas con la entidad y que no estan en condiciones de exigir la
elaboracion de informacién de acuerdo a sus intereses. Al estar confeccionada a partir
de las transacciones que ha realizado la entidad, no suele ofrecer informacién sobre el
futuro de las previsiones empresariales cifradas en los correspondientes planes,
programas y presupuestos. Por lo tanto, cualquier usuario externo que tiene acceso a
la informacidn financiera que presentan las firmas no puede obtener datos sobre las

“pérdidas previsibles” de la misma.

Otra de las ramas de la contabilidad es la contabilidad de costes o de gestidn, la cual
abarca un conjunto de técnicas y procesos de medida, valoracién, registro puntual y
acumulativo, verificacion y analisis que es utilizada en la gestién empresarial para
planificar, decidir, gestionar y controlar la adecuada utilizaciéon de los recursos y rentas
generadas en su actividad especifica por cada empresa (Mallo y Jiménez, 1997). Su
objetivo es la elaboracién de informacién relevante para que los gerentes puedan
instrumentar las estrategias empresariales. No existe una normativa a aplicar para
elaborar la contabilidad de gestién, por lo que es subjetiva y no esta a disposicion de

los usuarios externos.

Los presupuestos empresariales, que se confeccionan en el ambito de la contabilidad
interna, permiten traducir una formulacién cualitativa de la estrategia empresarial en
planes de accion. Para su confeccién se debe contar con informacion sobre cada uno
de los centros de responsabilidad en los que se organiza la empresa, que suele ser de
caracter privado. Uno de los documentos que integran los presupuestos seria la
cuenta de resultados presupuestada, que proporciona informacién de un resultado

previsto a partir de los gastos e ingresos previstos.

Por lo tanto, la cuenta de pérdidas y ganancias presupuestada esta unida a los fines
estratégicos de la empresa, puesto que la existencia de una pérdida o un beneficio se
utiliza como instrumento de influencia para conseguir esos fines estratégicos. Para su

formulacion se requiere de informacion privilegiada de diferentes ambitos de la

11



empresa y se confecciona basandose en previsiones e hipotesis del comportamiento
futuro de los mercados y del desempefio de la entidad. De esta forma, los gerentes
poseen informacién privada que da lugar a una asimetria informativa, al disponer de
una informacién con la que no cuentan los trabajadores o sus representantes, esta
asimetria podria permitir actuar a la firma de manera estratégica ante el regulador
intentando buscar ciertos beneficios internos y reduciendo la eficiencia de la regulacion
(Archel y otros, 2012). Puesto que, una informacion sesgada puede permitir a los que
tienen un mayor conocimiento de la empresa ocultar o resaltar aspectos de la situacién
financiera o de los resultados que puedan ser de su interés. Por otro lado, se habla de
las previsiones de futuro de diferentes variables donde pequefas variaciones

ocasionan oscilaciones en los resultados previstos.

En la Ley 3/2012 se esta incluyendo el concepto de “pérdidas previstas” como causa
de despido y también de descuelgue del convenio colectivo, que si se tiene en cuenta
que es una informacién subjetiva al tratarse de una proyeccién de futuro, se esta
obligando a los 6rganos jurisdiccionales a fundamentar las resoluciones en sucesos
futuros y no en hechos. Es decir, se estan utilizando magnitudes comportamentales,
previsionales y subjetivas en situaciones socialmente sensibles en lugar de
magnitudes objetivas. En este sentido, Esteban (2012) sefiala que basar el despido en
“pérdidas previstas” conlleva a la situacion de que la extincion de los contratos de
trabajo no es efectiva en el momento de proponerse la medida. Esto es, no puede
acreditarse con datos objetivos y contrastables, por lo que hay que atender a los
parametros de informes técnicos que justifiquen la medida adoptada de extincién de
los contratos de trabajo, constatando y verificando que la empresa puede sufrir una

situacién de crisis y un perjuicio en su posicion competitiva en el mercado.
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3. EL PAPEL DE LOS RECURSOS HUMANOS EN LAS ORGANIZACIONES
ACTUALES.

En el entorno econdmico actual el conocimiento ha adquirido una considerable

relevancia como factor de produccién. En los ultimos anos las economias de los

paises industrializados se han ido transformando en lo que se denomina la economia

o sociedad basada en el conocimiento (Sanchez y otros, 1999). Algunas de las

caracteristicas de esta sociedad son las siguientes:

Los cambios constantes, que se producen a gran velocidad y donde aumenta la
necesidad de adaptarse a ellos rapidamente. Como sefialan Ochoa y otros
(2010) asistimos a profundos cambios en el entorno en el que las organizaciones
empresariales desarrollan su actividad, que las conducen a operar en una

economia dinamica, turbulenta y cada vez mas competitiva.

El conocimiento es el principal elemento intangible que hace posible la
innovacién. En el mercado actual la capacidad de competir, crear valor y
sobrevivir ya no radica en las dimensiones o en la posesion de activos fisicos y
financieros reflejados en los balances de las compaiiias, sino en los intangibles
como la habilidad de organizacion para extraer la capacidad de los individuos, de
manera mejor, mas rapida e innovadora que sus competidores (Cafibano y
otros, 1999).

Para mantener la competitividad de la empresa en el mercado y mantener su
viabilidad futura es fundamental las inversiones en tecnologia, investigacion y
desarrollo y recursos humanos. Este ultimo factor es destacado por Grant (1996)
sefalando que “los individuos son los principales agentes de creacion de
conocimiento”, afirmando que existe una clara escasez de informacién sobre los

procesos de creacion, difusién y gestién del conocimiento.

En resumen, en la economia actual las organizaciones requieren de la utilizacion

intensiva de las tecnologias de la informacién y de la inversién en intangibles. Siendo

para Lev (2003) los activos intangibles las claves para el crecimiento y la

supervivencia de las empresas.
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3.1. EL CAPITAL INTELECTUAL. CONCEPTO Y CLASIFICACIONES.

Son muchas las investigaciones que han puesto de manifiesto que el conocimiento es
el motor o impulsor de esta nueva sociedad, siendo un factor productivo critico en esta
nueva economia. Segun Tayles (2006), en las empresas basadas en el conocimiento
se ha pasado de “lo que poseemos” a “lo que sabemos”, sobre todo en el sector
servicios, siendo necesario medir de forma eficaz el valor de las personas. En este
sentido, Ruggles (1998) ya argumentaba que la competitividad y el valor comercial de
una entidad dependian cada vez mas de lo que sabia, de cdmo lo usaba y de su
capacidad de innovacion, es decir, estaba vinculando directamente la competitividad
con la capacidad de identificar y gestionar su conocimiento. Por lo que el conocimiento
debe ser considerado como un activo intangible de la entidad, siendo una de sus
principales caracteristicas, que les diferencia de los activos tangibles, que se van
apreciando con el paso del tiempos mientras que los tangibles se deprecian (Ulrich,
1998).

Dentro los intangibles de una entidad Lev (2003) distingue entre los vinculados a la
innovacién, a la organizacion y a los recursos humanos. Siguiendo esta linea Nevado
y Lépez (2002) identifican tres componentes basicos relacionados con el conocimiento
referente a los activos intangibles:

1. Capital humano: engloba los conocimientos, motivacion, aptitudes o formacion
de los trabajadores, politica de contratacién, sistema de remuneracion,
satisfaccion del personal, el liderazgo, la capacidad de innovacién de la persona
y los equipos, los habitos de trabajo en equipo, la estabilidad en el trabajo, la
mejora de las competencias y su utilizacion, etc.

2. Capital organizacional o estructural: como la cultura organizativa de la empresa,
la filosofia de negocio, los procesos de reflexidn estratégica, la estructura de la
organizacién, propiedad intelectual, tecnologias de procesos y de producto,
procesos de apoyo a relaciones, procesos de captacién de conocimiento,
procesos de transmision y comunicacion del conocimiento, comprendiendo los
siguientes aspectos:

- Capital de los procesos, servicios o productos: es decir conocer la calidad de

los mismos para conseguir una ventaja competitiva.
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- Capital de innovacion y desarrollo: teniendo un conocimiento de las
inversiones realizadas en nuevos productos, nuevas tecnologias de
informacion, procesos de innovacion, etc.

3. Capital relacional: recoge el valor del conocimiento del entorno que la
organizacion tiene con el exterior (networking), desglosado en:

- Capital comercial: las relaciones y satisfaccion existente entre proveedores,
clientes y otros terceros, la lealtad de los clientes, los procesos de apoyo y
servicio al cliente, capacidad de mejora y regeneracion de las relaciones,

- Capital comunicacional: los recursos destinados por la empresa para
relacionarse con el exterior, actividades de marketing, publicidad, relaciones
publicas, promocion de ventas, notoriedad de las marcas, reputacion y
nombre de la empresa, la proximidad a los mercados, numero e intensidad

de alianzas estratégicas.

De tal forma que la interaccion de estos tres componentes dara lugar al capital
intelectual® de la organizacién (Nevado y Lépez, 2002), los cuales estan engranados
con lazos de conexién como la “confianza” que permitiria la delegacion de tareas, la
reduccion de las tareas de control o el desarrollo de acciones conjuntas con otras
empresas, y la “cultura empresarial” como valor para apoyar la innovacion y el

aprendizaje organizativo.

Multiples son las definiciones que existen sobre el capital intelectual, se comentan a
continuacion alguna de ellas. Uno de los precursores en este campo Stewart (1998)
considera que el capital intelectual es todo aquello que no se pueda tocar pero que
puede hacer ganar dinero a la empresa, definiéndolo como “la suma de todos los
conocimientos que poseen los empleados de una empresa y que le dan a ésta una
ventaja competitiva (...) constituye el material intelectual que ha sido formalizado,
capturado y procesado para generar mayor valor de los activos”. Edwinson y Malone
(1999) lo definen: “como el estudio de las raices del valor de la empresa, la medida de
los factores dinamicos ocultos bajo sus instalaciones y productos” y estaria integrado
por la posesion de conocimiento, experiencia aplicada, habilidades tecnologia
organizativa, relaciones con clientes, capacidades individuales de los trabajadores de

una empresa Yy destrezas profesionales que ofrecen a la empresa una ventaja

* Los términos capital intelectual, activos intangibles y activos del conocimiento son ampliamente
empleados en la literatura empresarial. Segun Lev (2003) en la contable se utiliza el de recursos
intangibles, en la economia el de activos del conocimiento y en la de empresa el de capital intelectual.
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competitiva en el mercado. Siguiendo la misma metafora que los autores anteriores
Ramirez (2010) considera que el capital intelectual son las raices de la organizacién
que no son faciles de visualizar pero que condicionan el desempefio futuro de la
empresa. Por lo tanto, si la empresa solo se preocupa de los resultados financieros y
se ignoran los valores ocultos (incluidos en el capital intelectual) tendra dificultades

para sobrevivir a largo plazo.

Por udltimo, mencionar la definicion que propone Euroforum (1998), en el Proyecto
Intelect®>, como “el conjunto de activos intangibles de una organizacion que pese a no
estar reflejados en los estados contables tradicionales, en la actualidad genera valor o
tiene potencial de generarlo en un futuro”. A este respecto Barney (1991) sefala que la
intensidad en conocimiento del capital intelectual otorga una serie de condiciones
idéneas para convertirlos en activos escasos, valiosos y dificiimente imitables por

terceros, lo que facilita la generacioén de rentas de diferenciacion.

3.2. EL CAPITAL HUMANO COMO INTEGRANTE DEL CAPITAL INTELECTUAL.

En la mayoria de las clasificaciones que se han propuesto del capital intelectual se
distingue como uno de sus componentes el capital humano. De acuerdo con Roos y
otros (2001) el valor del capital humano se origina a partir de la competencia
(comprende conocimiento, destrezas, habilidades y saber hacer), la actitud (el valor
generado por el comportamiento que el empleado manifiesta hacia su trabajo) y la
flexibilidad cognitiva de los empleados (es la habilidad para innovar y cambiar
practicas, reflexionar sobre los problemas y llegar a soluciones innovadoras). En el
actual mundo globalizado se hace necesario contar con un tipo diferente de trabajador
con competencias, actitudes y flexibilidad cognitiva que le permita un pensamiento
critico y sistémico, de ahi la importancia de invertir en este capital para hacer frente a

los desafios competitivos (Ramirez, 2010).

Dentro de los intangibles son los recursos humanos los que no se pueden considerar

propiedad de la organizacion, ya que el resto son independientes a las personas que

® Iniciativa pionera en Espafa en el estudio del capital intelectual, impulsada por el Instituto Universitario
Euroforum Escorial.
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los protagonizan (Recio, 2005). Algunas de las caracteristicas de los recursos
humanos son:
- La apropiabilidad, ya que la movilidad o poder de negociacion puede
descapitalizar la empresa.
- Laescasez, puesto que no esta a disposicion de todos los competidores.
- La relevancia, es decir para que sea valioso tiene que tener relacion con alguno
de los factores de éxito de la empresa.
- La durabilidad, que se mantenga como ventaja competitiva, pues como se ha
comentado no se deprecian con el paso del tiempo.
- Lainsustituibilidad, no deben ser superados de manera rapida por innovaciones.
- La inimitabilidad o irreproducibilidad, es decir que sea dificil de imitar o reproducir
por parte de la competencia.
Los trabajadores cuando poseen estas caracteristicas son valiosos para las empresas
por lo que se convierten en su principal ventaja competitiva. Ademas, las capacidades
y habilidades de los recursos humanos son en gran medida determinantes de los otros
intangibles que integran el capital intelectual, puesto que es su presencia la que

permite la creacion de valor (Davenport, 2000).

De los rasgos distintivos del capital humano se puede destacar que a pesar de ser uno
de los recursos organizativos mas importante no es propiedad de la empresa, por lo
tanto parte del valor de la firma no esta bajo el control de ésta, asi el abandono de
ciertos empleados puede generar una pérdida de memoria organizativa,

convirtiéndose en una amenaza para su competitividad (Ordofiez de Pablos, 2004).

En estos ultimos afios de crisis econdmica algunas entidades se han visto obligadas
por cuestiones econdmicas a desprenderse de trabajadores que pueden ser valiosos
para la empresa. Puesto que, cuando los empleados abandonan la firma se llevan “el
conocimiento” que poseen, la formacion, la destreza, los saberes, las capacidades,
experiencias y habilidades productivas, las cuales son individuales e inherentes a cada
trabajador, las competencias residen en grupos de individuos y se materializan en
rutinas organizativas, en definitiva se pierde parte del valor de la organizacién. Como
constata Davenport (2000) “al despedir la organizacién padeci6 las consecuencias de
dos maneras: perdié una fuerza continuada de lideres de alto potencial, y tuvo que

hacer frente a los gastos ocasionados por los costes directos de esos abandonos”.

17



Cuando una entidad se encuentra ante una mala situacién econdémico-financiera una
de las ultimas decisiones que deberia adoptar seria la de despedir a sus empleados,
puesto que ésta medida muchas veces no resolvera el problema de fondo y va a
contribuir a empeorar el clima laboral y la motivacién de los trabajadores (Davenport,
2000). A lo que hay que unir que sera dificii mantener la moral y la misma
productividad o redistribucion de funciones entre los trabajadores que permanecen
cuando éstos ven que sus compafieros estan siendo despedidos y los siguientes
pueden ser ellos (Villar, 2009). Ademas, esta situacién puede repercutir de forma
negativa en los resultados empresariales, debido a que hay que tener en cuenta que
cuanto mayor es la lealtad del personal mayor sera el conocimiento que se generara y

esto se traducira en una mayor competitividad.

Por lo tanto, seria aconsejable que en época de recesion las organizaciones apuesten
por atraer, retener y desarrollar el capital humano, puesto que la gestion del talento
debe tratarse como una estrategia empresarial y es necesario tenerlo identificado para
no desprenderse de las personas valiosas que pueden ser fundamentales para la
evolucion de la organizacién y salida de la crisis (Lermusiaux, 2009). La empresa
debera analizar los factores de éxito de la misma en planes de accion y comunicacion,
de ahi la importancia de conocer el perfil de cada empleado y su nivel de desempefio
en relacion con sus competencias, toma de decisiones, creatividad, liderazgo,
relaciones interpersonales, convencimiento, etc., para que a la hora tomar decisiones
importantes sobre reducciones de plantilla los directivos y gerentes tengan
conocimiento de qué empleados pueden despedir y como va a repercutir esa decision
a la organizacion en un futuro. Puesto que como indican Edvinsson y Malone (1999) la
pérdida de un empleado clave portador de conocimientos puede ser indicativo del

préximo eclipse de una firma estrella.

3.3. LOS RECURSOS HUMANOS EN LOS SISTEMAS DE INFORMACION EXTERNA.

La importancia adquirida por el capital humano como recurso de las organizaciones
alcanza a los sistemas de informaciéon econdmico-financiera, puesto que deberan
reflejar adecuadamente los recursos economicos que se destinan a estos factores
intangibles clave. Sin embargo, como sefialan Chaminade y Cafiibano (2003) los

sistemas contables presentan ciertas limitaciones en la actual economia del
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conocimiento puesto que fueron disenados durante la era industrial, y responden a la
necesidad de valorar los recursos tangibles de la organizacién, donde la aportacioén del
factor trabajo era esencialmente fisica. Por lo que los sistemas de informacién
contables no disponen de suficiente informacion respecto de los recursos humanos y

el conocimiento.

En contabilidad solamente figura reflejado en las cuentas anuales los intangibles
adquiridos a terceros ya que no se registran los que son generados por el
funcionamiento de la sociedad. Es decir, segun las normas contables el capital
intelectual no aparece reconocido como activo en el Balance®, considerandolo como
un gasto, no como un factor que genera riqueza, influyendo negativamente en la
cuenta de Pérdidas y Ganancias puesto que se considera una disminucion del
beneficio (Ramirez y Tejada, 2009). Por lo tanto, los inversores y gestores no disponen
de una informacion completa a la hora de tomar decisiones pues no aparece reflejando
el verdadero valor de la organizacion, al no incorporar informacién del capital

intelectual.

Si en la economia del conocimiento los flujos de inversion para capital humano
alcanzan dimensiones similares a los invertidos en tecnologia informatica (Edvinsson y
Malone, 1999), el reconocimiento de esta nueva realidad deberia estar recogido en la
informacién contable. Esto estaria obligando a preparar un nuevo Balance en el cual el
pasado es equilibrado por el futuro y lo financiero por lo no financiero: el capital
intelectual. Como consecuencia de esta falta de reconocimiento, muchas empresas
meritorias estan suboptimizadas y subcapitalizadas ’, llegando incluso a tener
dificultades para alcanzar sus objetivos, como indican Edvinson y Malone (1999) “el
balance general no nos dice cuanto valen estas cosas, ni da la alarma cuando se

pierden por mala administracién o despidos de trabajadores”.

Hay otros autores que se cuestionan si realmente se puede considerar activos al

conocimiento del equipo humano o al equipo en si, puesto que suele integrarse en los

6 Aunque a veces resulta paraddgico,como indica Lermusiaux (2009), que muchas empresas incluyen en
su informacién financiera la frase “Nuestros empleados son nuestro activo mas importante y el factor clave
de nuestro éxito futuro”, pues como bien saben las empresas una fuerza de trabajo cualificada multiplica
el activo

” Edvinson y Malone (1999) recogen declaraciones del profesor Keith Bradley de la Open Business
Schooll del Reino Unido que dice: “para las empresas que aplican un uso intensivo de conocimientos, el
porcentaje de activos que no aparece en balance es mas del 100%”.
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activos intangibles a los recursos vinculados al equipo humano y al conocimiento
difuso en la organizacién (Nomen, 2005). A pesar de que el equipo humano pueda
llegar a ser uno de los recursos mas importantes no pueden ser incluidos en el

balance al no cumplir los requisitos que debe cumplir un activo intangible.

La normativa contable espafola establece en la norma 52 de la segunda parte del Plan
General de Contabilidad que los activos intangibles pueden ser reconocidos como

tales en el Balance siempre y cuando cumplan los siguientes requisitos:

1. Que el inmovilizado intangible cumpla la definiciébn de activo, asi como los
criterios de registro y reconocimiento contable exigidos a este. El marco
conceptual del Plan General de Contabilidad define los activos como aquellos
“bienes, derechos y otros recursos controlados econdémicamente por la empresa
resultantes de sucesos pasados, de los que se espera que la empresa obtenga
beneficios o rendimientos econémicos en el futuro y siempre que se puedan

valorar con fiabilidad”.

2. Que el inmovilizado intangible sea identificable, que implica bien su procedencia
de derechos legales o contractuales, o bien su separabilidad, es decir, la
posibilidad de que el activo pueda ser arrendado, vendido, intercambiado etc.; en

definitiva, separado de la empresa

En primer lugar, para el reconocimiento de una partida como activo en el Balance debe
ser probable que se vayan a obtener rendimientos futuros y que la partida tenga un
coste o valor que se pueda medir con fiabilidad. A este respecto, indicar que una
empresa carece de control sobre su equipo humano, entendiendo por control el poder
para obtener beneficios econdmicos futuros que fluyan del recurso subyacente y
también el poder para restringir el acceso de otros a esos beneficios. Unicamente,
podria decirse que la firma tiene un cierto control sobre el equipo humano siempre que
las personas continden trabajando para la empresa, control que desaparecera cuando

las personas abandonen la misma.

En cuanto a la valoracion con fiabilidad de los activos, segun Recio (2005) estos
intangibles no tienen soporte fisico puesto que estan basados en la informacién y en el
conocimiento y experiencia acumulada, por lo que se hace dificil su cuantificacion e
identificacion. A este respecto, existen diferentes puntos de vista sobre su inclusién en

el activo puesto que algunos autores cuestionan incluir valores subjetivos, que carecen
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de certeza y fiabilidad en los estados contables y pueden dar lugar en un futuro a
falsas impresiones de riqueza de la empresa como expone (Ramirez, 2007). La
cuestién es que no existe una manera sencilla de medir lo que esta en la mente y en el
corazén de los directivos y empleados, o como valorar actividades tales como la
lealtad del cliente o la competencia del empleado, que tal vez no afecte a los
resultados de una empresa durante afos. Por lo tanto, el capital intelectual no se

puede acomodar dentro de los modelos tradicionales de contabilidad (Nomen, 2005).

Por otra parte, el creciente peso adquirido por los intangibles en las organizaciones
para el logro de los objetivos estratégicos y como fuente de creaciéon de valor,
promueve que los directivos y gerentes necesiten disponer de informacion relevante y
periodica sobre los mismos para poder llevar a cabo los procesos de planificacion,
organizacioén, control y decisién con el fin de hacer frente a las alteraciones que
afectan a la actividad econémica que pueden poner en peligro la supervivencia y
continuidad de la organizacion (Gabas y otros,1996). Ya que, como se ha comentado,
el modelo contable actual no permite incluir este tipo de informacion, es necesario
recurrir a otras formas o instrumentos de valoracibn que permitan obtener una

informacién fiable sobre su identificacion y medicion.

En opinién de Ochoa y otros (2010) para obtener una gestion adecuada del capital
intelectual es necesario construir un sistema de informacion que proporcione
informacién relevante, fiable y oportuna sobre aquellos elementos intangibles que, en
cada empresa, puedan estar siendo determinantes en su supervivencia, puesto que el
mundo evoluciona hacia una economia en la que la generacion de riqueza esta
asociada al desarrollo y es necesario mantener ventajas competitivas basadas
principalmente en elementos de caracter intangible, con una denominacion genérica
de “conocimiento”. Siendo el conocimiento, como afirma Nonaka (1991), la unica
fuente duradera de ventaja competitiva, las empresas deben desarrollar su capacidad
para identificarlo, medirlo y gestionarlo, la adquisicion, produccién y uso de
conocimiento es al mismo tiempo esencial y complejo pero necesario para generar
rigueza empresarial. Hay autores como (Ramirez, 2007) que opina que hay que tener
en cuenta que si el capital intelectual es uno de los factores mas determinantes del
éxito competitivo de una empresa, es por lo que su medicién tiene una gran

importancia.
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En cuanto a las propuestas que se han realizado para medir el capital intelectual una
de las mas generalizadas es la que determina un valor global al mismo que viene dado
por la diferencia que existe entre el valor de mercado de una empresa y su valor en

libros, es decir:
Capital intelectual = Valor de mercado - Valor contable

Sin embargo, hay que precisar que esta diferencia no debe ser considerada
exactamente igual al capital intelectual puesto que se estan comparando dos
magnitudes que tienen dimensiones temporales diferentes. Asi, mientras el valor
contable incluye el coste historico de los activos de la organizacién, en el valor de
mercado se recogen las expectativas que los accionistas poseen sobre las futuras
ganancias y potencial de crecimiento de la empresa® (Sanchez y otros, 1999).
Ademas, esta forma de determinar el capital intelectual va a depender de las

fluctuaciones del valor de cotizacion de las acciones de la entidad.

Otra de las propuestas para representar y medir los activos intangibles de una
empresa serian los informes del capital intelectual, en los cuales mediante una serie
de indicadores se describen las transacciones realizadas con empleados, terceros,
proveedores, procesos Y tecnologias. Segun Martinez Ochoa (2002), en el informe del
capital intelectual se prescribirian las acciones sobre la cartera de recursos y acciones
para cualificarlos y medir el logro de sus efectos. Por lo tanto, para presentar la
situacion del capital intelectual se podra realizar a través de indicadores que expongan
los fundamentos (cultura y estrategia de la empresa), los esfuerzos (actividades
realizadas por personas, procesos e infraestructuras), y los resultados de la gestion
del conocimiento (logrados en los clientes, los empleados, la innovacién y las
relaciones externas). De esta forma se manifiestan los puntos de unién que existen
entre el informe del capital intelectual dirigido a terceros externos a la empresa y la
gestion interna sobre recursos, actividades y efectos de la gestién de conocimiento.
Una de las objeciones que se hace a este tipo de informes es que al no estar
regulados la informaciéon que contienen no cumple algunas de las caracteristicas
basicas que se exigen a la informacion contable como son: la claridad, la
imparcialidad, la comparabilidad o la objetividad, lo cual podria estar cuestionando la

validez y utilidad de la informacion que proporcionan (Sanchez, 2008).

& Como indica Tayles (2006), muchas entidades presentan una gran diferencia entre valores contables y
valores de mercados, poniendo el ejemplo de la compafila Coca-Cola que en el balance de situacion
figura menos del 10% del valor de mercado.
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4. ANALISIS DE LA VARIACION DE TRABAJADORES EN LAS EMPRESAS DE
CASTILLA Y LEON

Como ya se ha comentado anteriormente, la reforma del mercado de trabajo que ha
tenido lugar en los ultimos afos ha modificado alguna de las causas objetivas
econdmicas de despido, indicando expresamente que concurren “cuando de los
resultados de la empresa se desprenda una situacion negativa”. Por otro lado, se ha
visto la importancia del capital humano, como integrante del capital intelectual, en las
organizaciones actuales al ser considerado como una de sus principales ventajas
competitivas. Teniendo en cuenta estas consideraciones, en este apartado se analiza
si las empresas de Castilla y Ledn cuando sus resultados desprenden una situacion
economica negativa estan despidiendo a sus trabajadores, es decir, se estan
acogiendo a lo que establece la regulacion laboral, o bien estan optando por mantener
su plantilla por considerarla un activo fundamental para salir de esa situacién. Con
este objetivo, se estudia la evolucion del numero medio de trabajadores en las
entidades ubicadas en Castilla y Ledn, para el periodo 2010-2013, y se analiza la
influencia que puede tener la situacion econdémico-financiera empresarial en los

cambios que se producen en la plantilla.

La informacion que se utiliza para llevar a cabo este estudio es de naturaleza
econdémica y financiera y se encuentra recogida fundamentalmente en las cuentas
anuales que elaboran las empresas. Esta informacién puede utilizarse para efectuar
analisis retrospectivos de los hechos econémicos que han ocurrido en la entidad, pero
no es suficiente para indicar la situacién econdmica y financiera en la que se
encuentra la firma al no proporcionar datos que permitan a un usuario externo predecir
y poder tomar decisiones. Por este motivo, es necesario realizar un analisis
econdmico-financiero de la informacion contable, que consiste en la aplicacién de
herramientas y técnicas analiticas a los estados contables, con el fin de obtener de
ellos medidas y relaciones que sean utiles y significativas para la toma de decisiones
(Bernstein, 1996). La base de un andlisis econdmico-financiero es cuantificar la
“rentabilidad-riesgo”, por lo que se ha de centrar en estudiar por una parte la
rentabilidad, esto es medir la relaciéon entre los resultados monetarios de una actividad
y los medios empleados para obtenerlos, y, por otra parte, la liquidez o solvencia, es
decir la capacidad que tiene la empresa para hacer frente a las obligaciones

financieras (Rivero Torre, 2009).
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En el analisis econémico y financiero una de las herramientas mas utilizadas en la
literatura contable han sido los ratios. Un ratio es un indicador en forma de cociente
que relaciona dos magnitudes, cuya interpretacién se realiza en términos de
comparacion respecto a un referente ideal. Una de sus principales ventajas es que
permite efectuar comparaciones aceptables entre unidades de distintas dimensiones,
eliminando o, al menos, atemperando, el efecto del tamafio empresarial. Por lo tanto,
los ratios empleados en la aplicacién de técnicas de analisis financiero sintetizan la
informacién contable de forma alternativa, facilitando el seguimiento de la evolucién de
un indicador a lo largo de diversos periodos, y posibilitando la comparacidon entre
empresas (Jiménez y otros, 2000). En este sentido, y en linea con el objetivo de este
estudio, la utilizacion de ratios permitira comprobar si en aquellas empresas que
disminuyen su plantilla estan presentando una situacién econdémico-financiera
diferenciada del resto, bien por estar generando menores rentabilidades, o bien por

presentar problemas de liquidez o solvencia.

4.1. SELECCION DE LA MUESTRA Y DEFINICION DE VARIABLES.

Para llevar a cabo el estudio empirico se ha utilizado una muestra obtenida de la base
de datos Amadeus, que contiene la informacion de las cuentas anuales que las
empresas depositan en los Registros Mercantiles de cada provincia. En un primer
momento se seleccionan aquellas firmas que cumplian las siguientes condiciones:
estar activas en la fecha de la busqueda, proporcionar informacién contable individual
(se excluye la informacion consolidada que corresponde a grupos de empresas), y que
su domicilio social radicase en Castilla y Ledn®. A continuacion se procedié a excluir de
esta primera muestra a aquellas entidades que:

- no proporcionan informacioén de alguna de las variables que se han utilizado en
el estudio en todos los afios considerados, es decir, de 2010 a 2013, ambos
inclusive.

- en todos los afios el numero medio de trabajadores que tiene es de uno. Por lo
tanto, las entidades que van a integrar la muestra tienen en plantilla a mas de un

empleado en alguno de los ejercicios econémicos analizados.

°El ntimero de empresas que cumplian estos requisitos el 11 de febrero de 2015, fecha en que se realizé
la seleccion, ascendia a 8.473.
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pertenecen al sector financiero y asegurador, con el objeto de poder realizar

comparaciones de los indicadores econédmico-financieros'°.

Una vez realizado el proceso de seleccién y depuracion de la informacién, la muestra,

con la que se ha realizado el estudio esta compuesta por 3.903 empresas.

Las variables empleadas en el estudio son las siguientes:

a) Variables econémico-financieras. Se han utilizado un conjunto de indicadores que

permiten determinar la situacidon econdémico-financiera que presentan las empresas de

la muestra. Estos ratios se han agrupado en tres categorias: indicadores de

rendimiento, ratios de liquidez y solvencia e indicadores de personal. Su formulacion

se recoge en la tabla 1.

Indicadores de rentabilidad o rendimiento:

Rentabilidad economica (RE) o Return of assets (ROA). Proporciona el
rendimiento que obtiene la empresa de las inversiones que ha efectuado para
llevar a cabo su actividad. Si la rentabilidad es cercana a cero esta indicando
que la firma no esta generando rendimientos vinculados con su actividad tipica;
si es negativa revela que esta obteniendo pérdidas por lo que la entidad debera
plantearse una reestructuracién o reducir los gastos relacionados con la
actividad; y cuanto mas elevada sea mayor es el beneficio conseguido con la
explotacion del negocio y, por lo tanto, se podria decir que la gestion que ha
llevado a cabo la empresa ha sido eficiente (Rivero Torre, 2009).

Rentabilidad financiera (RF) o Return of equity (ROE). Este ratio informa de la
rentabilidad que obtienen los accionistas o propietarios de las inversiones que
han realizado en la entidad.

Margen de beneficios. Muestra los rendimientos generados por cada unidad
monetaria vendida o el margen que le queda a la empresa una vez descontados
los gastos derivados de los factores productivos utilizados en la actividad

principal.

1% a informacién contenida en las cuentas anuales de los sectores financiero y asegurador se elabora de
acuerdo a una regulacion especifica, por lo que la informacién contable que presentan estas firmas no se
pueden comparar con la que presentan las empresas del resto de sectores (Gabas y Apellaniz, 1994).
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Variacion de ingresos de explotaciéon (VIE). Proporciona la variacion porcentual
que se produce en los ingresos de explotacion de un ejercicio respecto al

anterior.

Ratios de liquidez y solvencia:

Ratio de liquidez o de solvencia a ¢/p. Suministra informacion sobre la capacidad
que tiene la empresa para generar recursos financieros liquidos con el fin de
hacer frente a las deudas contraidas a corto plazo. Valores cercanos o inferiores
a la unidad estan indicando que la firma puede tener dificultades para atender a
sus obligaciones de pago al llegar el vencimiento. Por el contrario, valores
elevados hacen referencia a un exceso de liquidez para afrontar las deudas a
corto plazo, aunque también puede estar indicando que existen activos ociosos
con un elevado coste de oportunidad lo que puede estar originando una pérdida
de rentabilidad.

Ratio de liquidez "acid test”. Este ratio mide la capacidad de la empresa para
hacer frente a los pagos a corto plazo usando sélo los activos mas liquidos, esto
es, el realizable cierto y las disponibilidades liquidas y equivalentes. Se
considera que valores proximos a la unidad aluden a una buena situacién de
liquidez en la entidad, interpretandose los valores superiores o inferiores como
en el ratio de solvencia a c/p.

Autonomia financiera. Proporciona el grado de independencia financiera a través
de las fuentes de financiacién de la empresa. Es decir, permite detectar el nivel
de endeudamiento de una entidad y el grado de independencia con respecto a
terceros. Por lo tanto, la autonomia financiera hace referencia a la posibilidad
que tiene la entidad de elegir entre distintas fuentes de financiacion, lo que pone
de manifiesto que presenta una relacion 6ptima entre los recursos propios y los
recursos ajenos. Cuando este indicador alcanza valores préximos a la unidad,
entre 0,75 y 1,5, se interpreta como que la empresa presenta una situacién de
autonomia financiera, valores inferiores reflejaran niveles de endeudamiento
elevados y valores superiores indicaran que las entidades se estan financiando

principalmente con los fondos propios (Gonzalez, 2008).
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TABLA 1: FORMULACION DE LAS VARIABLES ECONOMICO-FINANCIERAS.

Indicadores de rentabilidad

Rentabilidad E= Resultado antes de interes e impuestos %100
econémica (RE) - Activo total

ili Resultado antes de impuestos
Rentabilidad RF = p %100

financiera (RF)

Patrimonio neto

Margen de beneficio
(MB)

_ Resultado antes de intereses e impuestos

Ventas x100

MB

Variacién de
ingresos de
explotacion (VIE)

Ingresos explotacion N+1-Ingresos explotacién N
X

1
Ingresos explotaciéon N 00

VIE =

Indicadores de liquidez y solvencia

Ratio de solvencia a
c/p (RS)

_ Activo corriente
Pasivo corriente

Autonomia
financiera (AF)

AF = Patrimonio neto
~ Pasivo total

Ratio “acid test”

Deudores + Dispontible
Pasivo corriente

Ratio "acid test" =

Indicadores de personal

Gasto de personal
por ingresos de
explotacion (GE)

_ Gastos de personal
Ingresos de explotacién

Coste medio por
empleado (CME)

Gastos de personal
CME =
N° de empleados

Ingresos de
explotacion por
empleado (IEE)

Ingresos de explotacion

IEE =
N° de empleados

Variacién de
empleados (VE)

N° de empleados N+1- N° de empleados N y
N° de empleados N

100

Indicadores de personal:

- Gastos de personal por ingresos de explotacion. Este indicador informa del peso

cuantitativo de los gastos de personal sobre los ingresos relacionados con la

actividad econdmica de la empresa.
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- Coste medio de los empleados. Hace referencia a la retribucion media de los
trabajadores.

- Ingresos de explotacion por empleado. Indica los ingresos de explotacion medios
por empleado.

- Variacion de empleados. Proporciona la variacién porcentual que se produce en

el numero de trabajadores de un ejercicio respecto al anterior.

b) Tamafio empresarial. Para clasificar las empresas de la muestra por su tamafo
empresarial se han seguido los criterios establecidos en la Recomendacion de la
Comision Europea de 6 de mayo de 2003 (publicada en el Diario Oficial de la Unidn
Europea de 20 de mayo de 2003). Segun la cual se distingue entre cuatro tipos de

entidades:

Empresa grande cuando cumpla:
- Que emplee a 250 o0 mas trabajadores.
- Que los ingresos de explotacion sean superiores a 50 millones de euros o que el

total del activo sea superior a 43 millones de euros.

Empresa mediana cuando cumpla:
- Que emplee a menos de 250 trabajadores.
- Que los ingresos de explotacién sean iguales o menores de 50 millones de euros

o que el total del activo sea igual 0 menor de 43 millones de euros.

Empresa pequefia cuando cumpla:
- Que emplee a menos de 50 trabajadores.
- Que los ingresos de explotacién sean iguales o menores de 10 millones de

euros o que el total del activo sea igual 0 menor de 10 millones de euros.

Microempresa cuando cumpla:
- Que emplee a menos de 10 trabajadores.
- Que los ingresos de explotacion sean iguales o menores de 2 millones de
euros o que el total del activo sea igual o menor de 2 millones de euros.
Se ha tenido en cuenta para realizar esta clasificacion los datos que proporcionan las

cuentas anuales de las empresas en el ejercicio econémico 2013.
c) Sector de actividad. Las firmas de la muestra se han clasificado segun la

Clasificacién Nacional de Actividades Econdémicas (CNAE). Se ha procedido a suprimir

algun sector de actividad debido al escaso nimero de entidades que contenia (como
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por ejemplo el sector de actividades de los hogares como empleadores de personal

doméstico) procediendo a integrarlo en otros sectores afines.

d) Ubicacion provincial. A partir del domicilio social de la entidad se han agrupado
las empresas de la muestra en las nueve provincias de Castilla y Ledn, con el objeto
de comprobar si existen diferencias por provincias en la evolucién de la plantilla a lo

largo de los afios analizados.

d) Forma juridica. Segun la forma juridica las entidades de la muestra se han

agrupado en tres tipos:

- Sociedades andnimas. Sociedades mercantiles cuyo capital esta integrado por

acciones y la responsabilidad de los socios es ilimitada.

- Sociedades limitadas. Sociedades mercantiles cuyo capital esta integrado por
participaciones sociales. La responsabilidad de los socios se encuentra limitada

al patrimonio de la sociedad.

- Otras formas juridicas. Etiqueta en la que se engloban el resto de formas
juridicas que tienen las empresas de la muestra (asociaciones, empresario
individual, etc.) y que su representatividad era muy baja para incluirlas en un

grupo especifico.

f) Tramos de antigiiedad. De acuerdo a la fecha de constitucion de la entidad que
figura en la base de datos, se ha procedido a agrupar las empresas de la muestra en
funcién de los afios de funcionamiento al cierre del ejercicio 2013. Las firmas se han
clasificado en cuatro tramos de antigliedad: menor o igual de diez afios; menor o igual
de veinte y mayor de diez afios; menor o igual de treinta y mayor de veinte afos; y, por

ultimo mayor de treinta afios.

g) Indicador de concentracidon de la propiedad. El indicador de independencia BvD
proporciona informacion cualitativa del grado de independencia de una empresa con
respecto a sus accionistas, es decir, de la concentracion accionarial. La base de datos
incorpora cuatro categorias que responden a distintas estructuras de propiedad

empresarial y que son las siguientes:
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- Empresas catalogadas como “BvD-A” 0 mas dispersa, donde ningun accionista o
participe tiene una cuota de propiedad superior al 25% que le permita ejercer el
control de la sociedad.

- Empresas catalogadas como “BvD-B” donde ningun accionista o participe posee
el 50 % o mas de cuota de propiedad, pero tiene uno o mas accionistas con un
porcentaje de participacion superior al 25%.

- Empresas catalogadas como “BvD-C” o0 de mayor concentracion donde pocas
personas, grupos familiares o instituciones pueden ejercer el control sin
problemas debido a la acumulacién de acciones o titulos de propiedad en su
poder, es decir un porcentaje de participacion superior al 50%.

- Empresas catalogadas como “BvD-U” estan incluidas aquellas empresas que la

base de datos no las tiene clasificadas.

4.2. ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA VARIACION DE TRABAJADORES.

En primer lugar, y a partir de los datos obtenidos para el indicador variacion de
empleados entre ejercicios econémicos, se ha calculado el porcentaje de empresas de
la muestra que han aumentado, disminuido o no han variado el nimero medio de

trabajadores en los afios estudiados, en el Grafico 1 se representan los resultados.

En los periodos 2011-2012 y 2012-2013 los resultados son muy similares, en el 37%
de las empresas de la muestra disminuye el niumero de trabajadores, en el 34%
permanecen constantes y solamente incrementan la plantilla el 28%. Sin embargo, en
el primer periodo estudiado los resultados son distintos: el porcentaje de firmas en las
que disminuye el numero de empleados es menor (32,6%) y el porcentaje donde el
numero de empleados aumenta es mayor (32,5%), permaneciendo en la misma
proporcion el numero de empresas que permanece constante. Hay que tener en
cuenta que en octubre de 2010 es cuando tiene lugar una reforma laboral lo que
puede justificar que el porcentaje de empresas que disminuyen el nimero medio de

empleados aumente en 2012 y 2013™".

" Como informacion adicional indicar que solamente en un 4.42% de las empresas de la muestra se ha
producido un aumento de trabajadores en todos los periodos analizados, en un 11,3% permanece su
personal constante y en un 7,60 % ha disminuido el personal.
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GRAFICO 1. PORCENTAJE DE EMPRESAS DE LA MUESTRA EN LAS QUE VARIA EL N° DE
EMPLEADOS.

Variaciones 2010-2011 Variaciones 2011-2012 Variaciones 2012-2013
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Con el fin de completar el analisis de las variaciones de plantilla que se han producido
en las empresas de Castilla y Ledn se han considerado otros aspectos que pueden
resultar relevantes para su interpretacién y que son: la ubicacién geogréfica, el sector
de actividad, la forma juridica, el tamafio empresarial, la antigledad y el grado de

concentracion de la propiedad, que se comentan a continuacion.

Los resultados de la distribucién provincial del porcentaje de empresas que cambian o
mantienen la plantilla se recogen en la tabla 2 y en los gréaficos 2,3 y 4. En general, en
todas las provincias de la comunidad los cambios que se han producido en el personal
de las entidades son similares al originado para el total de la muestra, aunque llama la
atencién que en provincias como Avila, Zamora y Salamanca el porcentaje de firmas
que aumentan el numero de empleados esta por debajo del promedio de la muestra en

todos los periodos analizados.

Ademas, también se puede indicar que donde mas entidades mantienen constante el
nimero de empleados es en Avila y en Segovia, esta tltima también esta por debajo
de la media en el porcentaje de empresas que disminuye el numero de empleados. En
las provincias de Segovia y Valladolid, en todos los periodos, el porcentaje de
empresas que aumenta su personal esta por encima de la media. Hay que indicar que
las provincias que mas diferencias presentan en relacién con el promedio de la
muestra son aquellas que tienen domiciliados un menor porcentaje de empresas de la

muestra, esto es Avila, Soria y Zamora.
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TABLA 2: PROPORCION DE EMPRESAS EN LAS QUE VARIA EL N° DE EMPLEADOS POR

PROVINCIAS.
Variacion Variacion Variacion
o N© n° empleados n° empleados n° empleados
Provincia empresas 2010-2011 2011-2012 2012-2013
A C D A C D A C D

Avila 187 26,2 40,1 33,7 | 209 428 364 | 246 385 36,9
Burgos 798 335 362 303|271 357 372|269 362 368
Ledn 475 354 309 337|312 303 385|272 299 429
Palencia 250 304 392 304 | 304 360 336|292 320 388
Salamanca 603 31,2 352 33,7 | 262 358 380|272 358 370
Segovia 320 36,6 381 253 | 313 353 334|288 397 316
Soria 172 314 302 384 | 308 30,8 384 | 256 33,7 407
Valladolid 886 341 319 340 | 293 326 380 | 299 316 385
Zamora 218 234 385 381 | 275 344 381 | 266 353 38,1
Total 3.909 325 348 326 | 284 344 372 | 278 343 379

Nota: A: % de empresas de la muestra en las que aumenta el n° de empleados. C: % de empresas de la
muestra en las que se mantiene constante el n° de empleados. D: % de empresas de la muestra en las
que disminuye el n°® de empleados.

GRAFICO 2. PROPORCION DE EMPRESAS EN LAS QUE VARIA EL N° DE EMPLEADOS POR
PROVINCIAS PERIODO 2010-2011.
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GRAFICO 3. PROPORCION DE EMPRESAS EN LAS QUE VARIA EL N° DE EMPLEADOS POR
PROVINCIAS PERIODO 2011-2012.
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GRAFICO 4. PROPORCION DE EMPRESAS EN LAS QUE VARIA EL N° DE EMPLEADOS POR
PROVINCIAS PERIODO 2012-2013.
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TABLA 3. PROPORCION DE EMPRESAS EN LAS QUE VARIA EL N° DE EMPLEADOS POR SECTORES.

Variacion Variacion Variacion
N° n° empleados n® empleados n° empleados
Sectores empresas 2010-2011 2011-2012 2012-2013
A C D A C D A C D
Actividades administrativas y servicios auxiliares 92 40,2 19,6 40,2 | 359 18,5 45,7 | 31,5 16,3 52,2
Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento 41 415 31,7 26,8 17,1 36,6 46,3 | 29,3 26,8 43,9
Actividades inmobiliarias 82 122 744 134 6,1 86,6 7,3 12,2 744 134
Actividades profesionales, cientificas y técnicas 83 482 27,7 241 | 289 289 422 | 349 19,3 458
Actividades sanitarias y de servicios sociales 103 456 252 291 | 37,9 204 41,7 | 350 243 40,8
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 184 342 348 310 | 342 364 293 | 26,6 44,0 29,3
gg?\‘qi‘;g‘fya:n%‘:gé‘l’gé’gsy al por menor; reparacion de vehiculos | 4 o7 | 277 441 282 | 256 430 314 | 244 421 335
Construccion 383 28,7 209 504 | 209 219 572 | 282 21,9 499
Educacion 22 50,0 27,3 22,7 | 182 50,0 318 | 31,8 13,6 54,5
Hosteleria 147 33,3 299 36,7 | 33,3 224 442 | 31,3 252 435
Industria manufacturera 923 354 294 352 | 334 274 392 | 31,1 295 394
Industrias extractivas 38 316 158 526 | 21,1 342 447 | 132 211 658
Informacién y comunicaciones 35 40,0 25,7 34,3 | 286 229 486 | 31,4 20,0 48,6
Otros servicios 33 30,3 333 364 | 424 333 24,2 | 424 152 424
rse‘;’;‘jigfs”;ggsigﬁg actividades de saneamiento, gestion de 23 | 435 261 304 | 435 261 304 | 348 217 435
Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado 16 31,3 37,5 31,3 | 250 625 12,5 | 188 75,0 6,3
Transporte y almacenamiento 237 435 30,0 266 | 325 295 38,0 | 31,2 342 34,6
Total 3.909 325 348 326 | 284 344 372 | 278 343 379

Nota: A: % de empresas de la muestra en las que aumenta el n° de empleados. C: % de empresas de la muestra en las que se mantiene constante el n° de empleados.
D: % de empresas de la muestra en las que disminuye el n° de empleados.



Hay que tener en consideracion que este estudio se encuadra dentro de un contexto
de crisis econdmica que ha afectado de diferente manera a las distintas actividades,
por lo que, puede resultar relevante analizar las variaciones que se producen en el
personal por sectores de actividad. Las variaciones de personal de las empresas de la
muestra en funcion del sector principal de pertenencia, se muestran en la tabla 3 y se
representan en los graficos 5,6 y 7. A continuacién se comentan Unicamente aquellas
actividades que difieren de los promedios obtenidos para el total de las entidades de la

muestra:

- En todos los periodos considerados el sector de actividades inmobiliarias es el
que mas diferencias presenta en relacién con el promedio de la muestra, puesto
que alcanza los menores porcentajes de empresas en las que aumenta el
numero de empleados y en las que disminuye, siendo por tanto muy elevado el
porcentaje de entidades que mantiene constante el numero de empleados.

- Otro de los sectores que se puede destacar, al ser uno de los que mas se ha
visto afectado por la crisis econdmica, es el de la construccién que tiene un
porcentaje muy alto de empresas que disminuyen el numero de trabajadores en
los tres periodos, en 2011-2012 llega a situarse en un 57,2 %.

- Las empresas dedicadas al suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire
acondicionado en los dos ultimos periodos contemplados sobresale por el alto
porcentaje de empresas que mantienen constante la plantilla y, por otro lado, es
el que tiene el porcentaje mas bajo de entidades que disminuyen el numero de
trabajadores.

- En los periodos considerados las entidades incluidas en el sector de educacion
siguen un comportamiento diferente; en el primer periodo aumenta
considerablemente el porcentaje de empresas que aumentan el numero de
empleados, en el segundo periodo tiene un alto porcentaje que permanecen
constantes y en el tercer periodo destaca por tener un alto porcentaje de
empresas que disminuyen el nimero de empleados.

- El sector de las industrias extractivas también tiene un alto porcentaje firmas que
disminuyen el niumero de empleados por encima de la media, principalmente en
el primero y en el ultimo periodo, puesto que en el segundo periodo aumentan el

% de las que permanecen constantes el nUmero de empleados.
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GRAFICO 5. PROPORCION DE EMPRESAS EN LAS QUE VARIA EL N° DE EMPLEADOS POR

SECTORES PERIODOS 2010-2011.
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GRAFICO 6. PROPORCION DE EMPRESAS EN LAS QUE VARIA EL N° DE EMPLEADOS POR

SECTORES PERIODO 2011-2012.
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GRAFICO 7. PROPORCION DE EMPRESAS EN LAS QUE VARIA EL N° DE EMPLEADOS POR

SECTORES PERIODO 2012-2013
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- El sector de actividades profesionales, cientificas y técnicas en el primer periodo
tiene un porcentaje de entidades que incrementan el numero de empleados por
encima de la media de la muestra y en los dos periodos posteriores aumenta el
porcentaje de empresas que disminuyen el numero de empleados por encima de

la media.

Otro de los aspectos analizados es la forma juridica de la entidad, los resultados se
recogen en la tabla 4. En las sociedades anénimas es donde mas porcentaje de
empresas han disminuido el numero de empleados, siendo progresivo a lo largo de los
distintos periodos pasando de 40,8% a 44,6% y 44,9%, respectivamente. Las
sociedades limitadas son las firmas en las que mas proporcién de empresas
permanecen constantes el numero de empleados situandose alrededor del 36%
durante todo el periodo considerado. Y por ultimo, las calificadas en otra forma juridica
es donde se encuentra el mayor porcentaje de entidades que aumentan el niumero de

empleados con un 47,1% en 2010-2011 y bajando los periodos posteriores.

TABLA 4. PROPORCION DE EMPRESAS EN LAS QUE VARIA EL N° DE EMPLEADOS POR FORMA

JURIDICA.
Variacion Variacion Variacion
Forma N° n® empleados n® empleados n® empleados
juridica |empresas 2010-2011 2011-2012 2012-2013
A C D A C D A C D
S. A 999 | 29,8 29,3 40,8 | 241 31,2 446 | 246 304 449
S. L. 2893 | 334 368 298 | 29,8 355 34,7 | 288 356 356
Ofra 17 | 471 235 294 | 412 294 294 | 353 412 235
Total 3.909 | 325 348 326 | 284 344 372 | 278 343 379

Nota: A: % de empresas de la muestra en las que aumenta el n° de empleados. C: % de empresas de la
muestra en las que se mantiene constante el n° de empleados. D: % de empresas de la muestra en las
que disminuye el n° de empleados.

La proporcion de empresas que realizan modificaciones en su plantilla por tamaro
empresarial se recogen en la tabla 5 y se representan en el gréfico 8. En las firmas de
grandes dimensiones los resultados ponen de manifiesto que se estan realizando
cambios regularmente en su plantilla, se produce un aumento de empleados en mas
del 40% de las firmas, alcanzando un 54,3% en 2010-2011 porcentaje que disminuye

en los periodos posteriores. También, en todos los periodos, mas del 40% de las
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grandes empresas disminuyen el numero de empleados, situandose por encima del
50% en los dos ultimos periodos. Por lo tanto, son muy pocas las grandes entidades
que mantienen constante su plantilla. En las empresas medianas ocurre algo similar,
también se produce en los dos ultimos periodos un incremento considerablemente de

las empresas que disminuyen el nimero de empleados.

TABLA 5.PROPORCION DE EMPRESAS EN LAS QUE VARIA EL N° DE EMPLEADOS POR TAMANO.

Variacion Variacién Variacién
N° n°® empleados n® empleados n® empleados
Tamafio e 2010-2011 2011-2012 2012-2013
A C D A C D A C D

Grande 46 543 2,2 435 | 478 22 50,0| 413 8,7 50,0
Mediana 311 50,5 10,0 395 | 383 106 51,1 399 122 479
Pequefa 1.587 36,4 280 356 | 325 269 406 | 31,3 26,7 420
Microempresa| 1.965 26,1 450 289 | 231 449 32,0 22,7 445 32,8
Total 3.909 325 348 326 | 284 344 37,2 27,8 343 37,9

Nota: A: % de empresas de la muestra en las que aumenta el n° de empleados. C: % de empresas de la
muestra en las que se mantiene constante el n° de empleados. D: % de empresas de la muestra en las
que disminuye el n° de empleados.

GRAFICO 8. PROPORCION DE EMPRESAS EN LAS QUE VARIA EL N° DE EMPLEADOS POR
TAMANO PERIODO 2011-2012.
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Ademas, se observa que a medida que la empresa es mas pequefia aumenta el
porcentaje de las empresas en las que permanece constante el numero de
trabajadores. En las entidades de pequefias dimensiones el porcentaje de firmas que
aumentan y disminuyen los trabajadores es superiores a la media de la muestra en los
tres periodos. Las microempresas destacan por tener el mayor porcentaje de
entidades que mantienen constante su plantilla, situAndose alrededor del 45%.
Légicamente, estos datos estan reflejando el mayor nimero de rotaciones de personal
gque se producen en las grandes y medianas empresas al tener un mayor niamero de
trabajadores. Por el contrario, el reducido nimero de empleados de las microempresas

origina que las variaciones sean escasas.

Los resultados que ponen en relacion la antigiedad de la empresa con las variaciones
de personal se muestran en la tabla 6. Los datos ponen de manifiesto que las
entidades que se han constituido mas recientemente son las que en mayor proporcion
aumentan los empleados. A medida que va aumentando la antigliedad de las
entidades va incrementandose el porcentaje de las firmas en las que permanece
constante el nUmero de trabajadores. Por Gltimo, hay que apuntar que en las entidades
mas antiguas, las que tienen mas de treinta afios, aumentan la proporcion de
empresas que disminuyen el nimero de empleados llegando a alcanzar en el Ultimo

periodo analizado el 49,7%.

TABLA 6. PROPORCION DE EMPRESAS EN LAS QUE VARIA EL N° DE EMPLEADOS POR

ANTIGUEDAD.
Variacion Variacion Variacion
Antigiedad N° n® empleados n® empleados n° empleados
(afios)  |empresas 2010-2011 2011-2012 2012-2013
A C D A C D A C D
<10 611| 41,6 324 260 | 376 349 275 352 29,1 35,7
<20y>10 1561| 32,6 389 285 | 291 357 352| 299 354 347
<30y>20 1.272| 30,0 342 358 | 23,7 358 406 | 239 37,4 38,7
> 30 465| 27,3 26,2 46,5 | 26,7 258 475 | 215 28,8 49,7
Total 3.909| 325 348 326 | 284 344 372| 278 343 379

Nota: A: % de empresas de la muestra en las que aumenta el n°® de empleados. C: % de empresas de la
muestra en las que se mantiene constante el n°® de empleados. D: % de empresas de la muestra en las
que disminuye el n® de empleados.
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Por ultimo, se analiza si la concentracion del accionariado, esto es, si el hecho de que
se trate de empresas familiares o no, influye en las variaciones de plantilla. Los datos
que se muestran en la tabla 7 ponen de relieve que en las entidades catalogadas
como “BvD-A”’, esto es con accionariado disperso, va aumentando a lo largo del
periodo el porcentaje de las firmas que disminuyen el nimero de empleados que
alcanza valores por encima de la media de la muestra. Esto puede ser debido a que la
relacion entre los 6rganos de administraciéon (decisores de politicas de personal) y las
plantillas son muy impersonales con clara inexistencia de vinculaciones que van mas
alla de la cuenta de resultados y la generacion del dividendo a favor de los accionistas;
asi como, por la disposicion los recursos econémicos y financieros suficientes para

abordar una politica de reduccién y amortizacion del coste laboral.

TABLA 7. PROPORCION DE EMPRESAS EN LAS QUE VARIA EL N° DE EMPLEADOS POR
INDICADOR DE INDEPENDENCIA.

Variacion Variacion Variacion
Indicador de N° n® empleados n° empleados n® empleados
ndependen- | @ presas|  2010-2011 20112012 2012-2013

o A C D A C D A C D

“‘BvD-A" 252| 306 321 373 | 270 345 385 | 352 291 464
“BvD-B” 1.195| 31,5 36,7 31,7 | 26,8 356 37,7 | 299 354 364
“BvD-C” 1460| 350 29,8 352 | 30,2 294 404 | 239 374 414
“BvD-U” 1.002| 30,6 40,6 28,7 | 28,0 403 316 | 21,5 28,8 324
Total 3.909| 325 348 326 | 284 344 372 | 278 343 379

Nota: A: % de empresas de la muestra en las que aumenta el n°® de empleados. C: % de empresas de la
muestra en las que se mantiene constante el n° de empleados. D: % de empresas de la muestra en las
que disminuye el n° de empleados

4.3. VINCULACION ENTRE VARIACION DE PLANTILLA Y SITUACION ECONOMICA-FINANCIERA

EMPRESARIAL.

El estudio de la influencia de la situacion econémica-financiera de la entidad, medida a
través de diferentes indicadores de rendimiento, liquidez, solvencia y endeudamiento,
sobre las variaciones del numero medio de trabajadores se ha realizado de la forma

siguiente:
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1. En funcién de las variacion de plantilla que se ha producido en los diferentes
periodos temporales considerados se ha dividido la muestra en siete agrupaciones:
(1) incluye las empresas cuya plantilla ha disminuido mas del 20%; (2) engloba las
entidades en las que el porcentaje de trabajadores despedidos es mayor del 10% y
menor o igual que el 20%; (3) contiene las firmas en las que las variaciones de
empleados tienen un porcentaje de despidos mayor que 0% y menor o igual que
10%; (4) incluye las empresas que mantienen su personal constante respecto del
ejercicio anterior; (5) agrupa las entidades que han aumentado la plantilla de
trabajadores mas del 0% y menor o igual al 10%; (6) grupo que contiene las firmas
que han aumentado la plantila mas de 10% y menos o igual que el 20%; y (7)
engloba las empresas que han aumentado la plantilla mas del 20%. En la tabla 8 se
recoge el nimero de empresas de cada agrupacion en funcién los tramos de
variacién de trabajadores en cada uno de los periodos analizados, en la que se
puede observar que el tramo que mayor numero de empresas contiene es el que
permanece constante el numero de empleados.

2. Para las entidades incluidas en cada agrupacion se calcula el promedio del
indicador econémico-financiero que se analiza. Estos promedios se calculan a partir
de los datos correspondientes al ejercicio econdmico anterior, pues se puede
presuponer que los datos econdmico-financieros que obtiene una entidad en un

ejercicio econdmico sirven de base para la toma de decisiones de las empresas.

TABLA 8. NUMERO DE EMPRESAS DE CADA AGRUPACION PARA CADA TRAMO DE VARIACION
DE EMPLEADOS.

Intervalos de Numero de Numero de Numero de

variacion de empresas en empresas en empresas en

empleados 2010-2011 2011-2012 2012-2013
<-20 % 334 370 401
<-10%y=2-20% 413 484 480
<0%z=-10% 528 600 601
0% 1.362 1.345 1.341
>0%<10% 464 394 375
>10 % <20 % 350 316 288
>20 % 458 400 423
Total 3.909 3.909 3.909
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4.3.1. Indicadores de rendimiento.

Como se ha indicado el estudio de la rentabilidad permite estimar la capacidad de la
empresa para generar resultados en un futuro y los indicadores que se han analizado
son: ingresos de explotacidon, rentabilidad econdmica, rentabilidad financiera y el
margen de beneficio. En la tabla 9 se muestran los valores promedios de estos
indicadores para el total de las entidades de la muestra y para los distintos tramos de
variacion de empleados. Para el total de las organizaciones analizadas el promedio de
los ratios de rendimiento disminuye a lo largo del periodo considerado. Asi, el
promedio de la rentabilidad econémica en el afio 2010 es de un 4,31% pasando a un
2,36% en el afio 2012 o la rentabilidad financiera cuyo promedio disminuye en un
6,18% en estos tres anos. Es decir, el contexto de crisis econdmica en que se hayan
sumergidas las empresas de Castilla y Ledn se manifiesta en la tendencia

descendiente de las rentabilidades que estan obteniendo.

El primer indicador que se estudia es el que nos informa de la variacién que se ha
producido en los ingresos de explotacion respecto al ejercicio anterior y cuyo resultado
se representa en el grafico 9. Los datos indican que las empresas que mas han
reducido la plantilla son las que presentan variaciones de ingresos de explotacion
negativos. Ademas, cuando la variacién de ingresos de explotacién es mas negativa,
mayor es la disminucién de empleados en la entidad, como se observa en el periodo
2011-2012, en el que el promedio de la variacion de ingresos de explotacion para el
total de las empresas de la muestra es negativa. Por lo tanto, cabe suponer que las
empresas que estan disminuyendo su nivel de ingresos se estan acogiendo a las

ultimas reformas laborales reduciendo su plantilla.

Los resultados que proporciona el indicador de rentabilidad econdémica (grafico 10)
reflejan que las entidades que obtienen una menor rentabilidad son las que han
disminuido mas la plantilla. Por otro lado, las firmas que mantienen o aumentan su
plantilla consiguen rentabilidades econémicas mas alta, siendo las empresas que se
engloban en el tramo que han incrementado sus empleados mas del 10% y menos o
igual que el 20% las que alcanzan los niveles de rentabilidad mas altos en el periodo
2010-2011. También se puede destacar que en el primer periodo considerado, 2010-

2011, la media de la rentabilidad econémica de las entidades incluidas en todos los
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tramos de variacion de empleados es la mas alta, disminuyendo progresivamente en

los periodos posteriores.

GRAFIC0.9. PROMEDIO DEL INDICADOR DE INGRESOS DE EXPLOTACION PARA LOS TRAMOS
DE VARIACION DE EMPLEADOS.
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GRAFIC0.10. PROMEDIO DEL INDICADOR DE RENTABILIDAD ECONOMICA PARA LOS TRAMOS
DE VARIACION DE EMPLEADOS.
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TABLA. 9. PROMEDIO DE LOS INDICADORES DE RENDIMIENTO PARA LOS TRAMOS DE VARIACION DE EMPLEADOS.

Tramos de variacién de 2010-2011 2011-2012 2012-2013
SRS VE RE RF MB| VE RE RF MB | VE RE RF MB

<-20 % 7,66 345 7,12 277|-13,80 1,50 240 -2,79|-1227 1,05 1,05 -2,95
<-10%y=2-20% 1,24 277 702 168 906 172 255 084 |-237 0718 0,18 -0,99
<0%=2-10 052 3,77 7,64 3,13| -619 308 6,13 234 | 29 215 215 0,48
0% 856 4,28 9,86 254| 216 388 7,32 358 | 1,47 269 2,69 289
>0%=<10 841 531 10,68 3,80| 242 456 868 374|436 410 4,10 3,36
>10 % <20 16,82 574 14,08 4,98| 546 4,20 11,49 213 | 13,33 3,08 308 184
>20 % 52,13 497 17,34 2,72| 17,92 480 1128 3,95 | 22,05 329 329 1,13
Total 10,88 4,31 10,38 2,94| -012 345 696 2,38 | 2,28 2,36 4,20 1,22

Nota: VIE: % variacion de ingresos de explotacion. RE: % rentabilidad econdmica. RF: % rentabilidad financiera. MB: % margen de beneficio.



El indicador de rentabilidad financiera arroja resultados similares a los de la
rentabilidad econdmica (grafico 11). Las empresas menos rentables financieramente
son las que reducen su personal, a medida que va aumentando la rentabilidad
conseguida por las empresas van contratando a mas trabajadores. También destaca el
periodo 2010-2011, que como en la rentabilidad econémica, es el que alcanza los
mayores promedios de rentabilidad financiera en los distintos tramos de variacion de

personal, disminuyendo en ejercicios posteriores.

Por ultimo, el margen de beneficio en el que se pone de manifiesto que las empresas
que han reducido personal son las que, en linea general, presentan los promedios mas
bajos, incluso llegan a tener valores negativos en el periodo 2011-2012 y 2012-2013
(grafico 12). En los tres periodos estudiados este indicador obtiene valores promedios
parecidos es en el tramo que engloba las empresas que contratan mas del 0% hasta

igual o menos del 10% de trabajadores.

GRAFICO.11. PROMEDIO DEL INDICADOR DE RENTABILIDAD FINANCIERA PARA LOS TRAMOS
DE VARIACION DE EMPLEADOS.
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GRAFIC0.12. PROMEDIO DEL INDICADOR DE MARGEN DE BENEFICIO PARA LOS TRAMOS DE
VARIACION DE EMPLEADOS.
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4.3.2. Indicadores de liquidez y solvencia.

El analisis de la liquidez pretende establecer las posibilidades de que la empresa sea
capaz de hacer frente a los compromisos que vencen a corto plazo. Para el total de las
firmas de la muestra el promedio de los ratios de solvencia a corto plazo y “acid test”
alcanzan valores proximos o superiores a dos en todos los ejercicios econémicos
analizados (tabla 10), lo que significa que por término medio estas entidades tienen
capacidad para autogenerar recursos financieros a través de su actividad para hacer
frente a las deudas con vencimiento a corto plazo. Por otro lado, a lo largo de los anos
considerados el promedio de estos ratios se van incrementando, es decir, aumenta el

nivel de liquidez a corto plazo en estas firmas.
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TABLA. 10. PROMEDIO DE LOS INDICADORES DE LIQUIDEZ PARA LOS TRAMOS DE VARIACION DE EMPLEADOS.

Tramos de variacisn de 2010-2011 2011-2012 2012-2013
empleados S AF AT | S AF AT | S AF AT
<-20 % 310 4342 232 | 283 4300 206 | 3,10 46,03 2,21
<-10 %y 2-20 % 235 4378 170 | 2,89 47,44 201 | 3,02 4666 2,05
<0%2-10 241 48,09 177 | 242 4782 181 | 263 4898 1,89
0% 311 46,66 231 |321 47,86 235 | 375 5027 274
>0%<10 251 4509 192 | 243 4720 184 | 2,32 47,82 179
>10 % < 20 241 4485 182 | 241 428 170 | 223 4548 157
>20 % 204 37,73 155 | 253 41,73 1,87 | 2,58 40,17 2,02
Total 268 44,88 199 | 280 4624 205 | 305 47,51 222

Nota: S: Ratio de solvencia a c/p. AF: Autonomia financiera. AT: Ratio de liquidez o “acid test”.



En cuanto a la vinculacién entre variaciones de plantilla y nivel de liquidez medido a
través del ratio de solvencia a c/p, se puede observar, en general, que las empresas
que han contratado mas trabajadores son las que menores niveles de liquidez
presentan. Por el contrario, las firmas que no han variado o reducen su personal
arrojan los valores promedio de liquidez mas altos, destacando las entidades que
despiden al 10% o mas de sus trabajadores (grafico 13 y tabla 10). Los resultados
obtenidos para el ratio “acid test” son muy similares a los del ratio de solvencia a c/p
(grafico 14 y tabla 10). Asi las empresas que mayores promedios de liquidez
consiguen son las que mantienen a sus trabajadores y las que reducen su plantilla
mas del 20%, y las que contratan a trabajadores presentan unos niveles promedios de

liquidez ligeramente inferiores.

GRAFIC0.13. PROMEDIO DEL INDICADOR DE SOLVENCIA A CORTO PLAZO PARA LOS TRAMOS
DE VARIACION DE EMPLEADOS.
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GRAFIC0.14. PROMEDIO DEL INDICADOR DE “ACID TEST” PARA LOS TRAMOS DE VARIACION
DE EMPLEADOS.
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La capacidad de las entidades para hacer frente a sus compromisos a largo plazo se
ha evaluado a través del ratio de autonomia financiera. Para las empresas de Castilla
y Ledn de la muestra el promedio del indicador de autonomia financiera va
aumentando a lo largo del periodo (grafico 15, tabla 10), lo cual puede ser
consecuencia de la restriccion al crédito que se ha producido en estos afos de crisis
economica, puesto que las entidades financieras para conceder préstamos exigian
unas mayores garantias, unos plazos reducidos y amplian los diferenciales cobrados,
en definitiva, se acogen a los acuerdos conocidos como Basilea 1112 que establecen
las bases para garantizar la capacidad de reembolso de los solicitantes de crédito. Por
lo tanto, las entidades al tener dificultades para acceder al crédito recurren a
financiarse con recursos propios, esto también implica que sus niveles de liquidez

aumenten pues estan disminuyendo su endeudamiento.

12 . ) . ‘.

Los acuerdos de Basilea lll se refieren a un conjunto de propuestas de reforma de la regulacion
bancaria, promovidas por el Foro de Estabilidad Financiera (FSB, Financial Stability Board) y el G-20,
para fortalecer el sistema financiero tras la crisis de las hipotecas subprime (crisis financiera, por
desconfianza crediticia), publicados a partir del 16 de diciembre de 2010.
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La variacién entre los promedios de autonomia financiera y los tramos de variacion de
empleados no presenta unas diferencias muy significativas. Aunque se puede
mencionar que las firmas en las que permanece constante el nUmero de trabajadores
son las menos endeudadas y a medida que las empresas mas modifican su plantilla,
bien aumentandola o disminuyéndola, su endeudamiento se incrementa (las entidades
con un menor promedio de autonomia financiera son las que han incrementado su

plantilla mas del 20%).

GRAFIC0.15. PROMEDIO DEL INDICADOR DE AUTONOMIA FINANCIERA PARA LOS TRAMOS DE
VARIACION DE EMPLEADOS.
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4.3.3. Indicadores de personal:
En primer lugar, y siguiendo la metodologia utilizada en los ratios de rentabilidad y

liquidez, se analizan los indicadores de gastos de personal entre ingresos de

explotacion y el coste medio por empleo.
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En la tabla 11 y en el grafico 16 se muestran los resultados promedios obtenidos para
el cociente entre gastos de personal e ingresos de explotaciéon para los distintos
tramos de variacion de plantilla. Para el total de las entidades de la muestra aumenta
el promedio del ratio gastos de personal entre los ingresos de explotacion a lo largo de
los periodos estudiados, pasando del 21,98% a un 23,38% es decir, las firmas estan
aumentando mas los gastos vinculados con su personal que el incremento que se
produce en los ingresos relacionados con la actividad. Los datos promedios que se
alcanzan para los tramos de variacion de personal ponen de manifiesto que las
empresas que mantienen el numero de empleados son en las que menos proporcion
representan los gastos de personal respecto a los ingresos de explotacion. Una de las
causas de esta escasa participacion podria ser que sean las entidades menos
intensivas en mano de obra y, por lo tanto, las que no pueden variar en gran medida
su plantilla. Las firmas que reducen la plantila mas del 20% tienen una alta
participacion del gasto de personal sobre los ingresos vinculados con la actividad,
superior a las empresas que contratan a trabajadores, esto podria ser debido a que las
entidades que mas trabajadores han despedido son las mas intensivas en recursos
humanos, lo que lleva asociado unos mayores los gastos de personal, y, por lo tanto,
podrian estar despidiendo trabajadores con el objetivo de recudir costes y mejorar los

resultados.

TABLA 11. PROMEDIO DE LOS INDICADORES DE PERSONAL PARA LOS TRAMOS DE VARIACION
DE EMPLEADOS.

Tramo de variacion de 2010-2011 2011-2012 2012-2013
IPIEELS GE CME GE CME | GE  CME
<-20 % 2215 48,68 | 26,47 29,93 | 2662 31,71
<-10 %y 2-20 % 24553 13,05 | 2533 835 | 2511 823
<0%=2-10 26,37 531 | 2742 331 | 2966 265
0% 17,77 432 | 17,39 180 | 1823  -0,27
>0%=<10 28,09 079 | 2727 186 | 28,08  -0,87
>10 % < 20 21,04 159 | 2078  -511 | 23,84 527
>20 % 21,31 -10,06 | 20,52 -1598 | 21,32  -16,45
Total 21,95 6,53 | 2236 2,76 | 23,38 2,33

Nota: GE: % gasto de personal / ingresos de explotacién; CME: Variacion porcentual del coste medio por
empleado respecto al ejercicio anterior.
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Para el estudio del ratio coste medio por empleado se ha procedido a calcular la
variacion que se ha producido en el indicador respecto al ejercicio anterior que estaria
indicando si las remuneraciones al personal han variado respecto al ejercicio anterior
Los promedios obtenidos para la variacion del coste medio de personal para los
distintos periodos y para los diferentes tramos de variacion de empleados ser recogen
en la tabla 11. Los promedios de la variacion del coste de personal para el total de las
entidades estudiadas han disminuido, pasando de un 6,53% en el primer periodo a un
2,76% en el segundo periodo, es decir, las firmas de Castilla y Ledn han aumentado
los costes medios de personal en estos afos de crisis econdmica, aunque este

incremento ha ido descendiendo a lo largo del periodo estudiado.

La variacion del coste medio por empleado en los distintos tramos de variacion de la
plantilla refleja que las empresas que mas porcentaje de trabajadores estan
despidiendo son en las que mas aumentan el coste medio por empleado, podria
decirse que es debido al mayor coste de personal que tienen pues se ha de incluir en
el mismo el pago de las indemnizaciones de los trabajadores despedidos (grafico 17).
Las empresas que mantienen la plantilla aumenta muy poco el coste medio por
empleado incluso disminuye ligeramente en el ultimo periodo. Las entidades que
incrementan el nimero de empleados el coste medio por empleado disminuye, esto
puede ser indicativo de que los salarios que se estan pagando a los empleados que se
incorporan a la plantilla son inferiores, lo que puede estar ocasionado porque las
contrataciones que se estan realizando son “precarias” (contratos temporales, en

practicas, a tiempo parcial, etc.).
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GRAFIC0.16. PROMEDIO DEL INDICADOR DE VARIACION DE GASTOS DE PERSONAL ENTRE

INGRESOS DE EXPLOTACION PARA LOS TRAMOS DE VARIACION DE EMPLEADOS.
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GRAFICO 17. PROMEDIO DEL INDICADOR DE COSTE MEDIO POR EMPLEADO PARA LOS
TRAMOS DE VARIACION DE EMPLEADOS.
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El ratio ingresos de explotacion por empleado es una medida de productividad o
rendimiento y esta indicando las ventas por empleado. Para su analisis se han
ordenado de menor a mayor los valores obtenidos para este indicador y se han
dividido en diez agrupaciones con el mismo numero de firmas, es decir, 391 en cada
grupo. De tal forma que, en el primero estarian las 391 empresas que menos ingresos
de explotacion por empleado tienen y asi sucesivamente hasta el ultimo grupo el 10
que estaria formado por las 391 entidades que logran los mayores ingresos de
explotaciéon por empleado. Posteriormente, se calcula el promedio de la variacion de
trabajadores de las empresas incluidas en cada agrupacion y se representa
graficamente (tabla 12 y grafico 18). Como se puede observar las agrupaciones que
menos ingresos de explotacion por empleado tienen son aquellas en las que se
produce una menor variacion de personal. Concretamente en el periodo 2010-2011 las
empresas incluidas en los grupos 4 y 5 son las que menos personal han contratado.
En los periodo 2011-2012 y 2012-2013 las entidades que estan en los grupos que
engloban las empresas con menos ingresos de explotacién por empleado son las que
han reducido la plantilla de trabajadores y las que estan alcanzando las mayores
productividades por empleado son las que han incrementado mas su plantilla, es decir,

sus trabajadores son mas productivos.

TABLA.12. PROMEDIO DE LA VARIACION DEL NUMERO DE EMPLEADOS PARA LOS DISTINTOS

TRAMOS.
Tramos de IEE 2010-2011 2011-2012 2012-2013
1 2,93 2,93 1,16
2 2,80 0,43 -1,65
3 3,07 2,14 0,98
4 1,29 1,37 1,43
5 0,67 1,71 1,24
6 2,67 0,80 -0,09
7 3,70 1,51 1,18
8 5,33 3,14 2,27
9 5,83 6,12 8,29
10 9,62 7,06 11,20
Total 3,79 1,35 2,12

Nota: IEE: Ingresos explotacion por empleado.
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GRAFICO 18. PROMEDIO DE LA VARIACION DEL NUMERO DE EMPLEADOS PARA LOS
DISTINTOS TRAMOS DE INGRESOS DE EXPLOTACION DIVIDIDO ENTRE EL N° DE EMPLEADOS.
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5. CONCLUSIONES.

Las reformas laborales que se han realizado en los ultimos afios, con el objetivo de
introducir una mayor flexibilidad, han modificado las causas econdmicas de despido,
estableciendo que existen estas causas cuando una empresa pasa por una situacion
econdmica negativa, que se concreta por la existencia de pérdidas actuales o
previstas o disminucion persistente de su nivel de ingresos o ventas. La normativa
laboral remite al término contable “pérdidas previsibles” que no viene recogido
expresamente en la normativa reguladora de formulacion y elaboracién de la
informacién contable, al determinarse a partir de una serie de hipétesis previas
subjetivas que establece la empresa, cuya definicion puede provocar grandes
oscilaciones en los resultados. Por lo tanto, se trata de una acepcion de cierta
subjetividad y de elastica interpretacion, lo que indudablemente dificultara su

aplicacion en la practica, al enfrentarse a un riesgo de sesgos.

En el actual entorno competitivo en el que estan desarrollando su actividad las
empresas en los paises desarrollados se hace necesario potenciar la inversion en
intangibles, entre ellos el capital humano, puesto que en la actual era del conocimiento
sSon recursos con caracter estratégico que en muchas ocasiones proporciona una
ventaja competitiva a las entidades y, por lo tanto, una de las principales fuentes
generadoras de valor. En situaciones de crisis empresarial, algunas entidades optan
por la reduccion de plantilla lo que puede dar lugar a que se estén desprendiendo de
personal que realmente esta aportando valor y su marcha esta generando una pérdida
organizativa. Puesto que los trabajadores cuando abandonan la empresa se llevan
consigo el conocimiento, las capacidades, la experiencia, habilidades, etc., que
pueden ser, si ho imprescindibles, en muchos casos necesarios para que la entidad
pueda sobrevivir la dificil situaciébn econémica. A pesar de la importancia que hoy en
dia alcanzan los intangibles en las empresas no aparecen reflejados en la informacion
financiera que elaboran al no cumplir los requisitos establecidos en la normativa
contable para ser incluidos en el activo del Balance. Por lo que se hace preciso acudir
a otros modelos o sistemas que proporcionen informacién de los activos intangibles
con el fin de que los gestores y directivos conozcan su valor a la hora de tomar sus

decisiones.
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El estudio empirico que se ha realizado tiene como finalidad analizar si ante una
situacion econémica negativa las empresas de Castilla y Ledn estan prescindiendo de
personal acogiéndose a la legislacion de las ultimas reformas laborales u optan por
seguir manteniendo a los trabajadores al considerandolos un activo fundamental para
salir de la situacion de crisis. Para lo cual se ha estudiado si las variaciones de plantilla
que se han producido en estas entidades en el periodo 2010-2013 se pueden vincular
con la situacion econdmico-financiera de las empresas, los resultados principales

obtenidos se exponen a continuacion.

Los datos que proporciona el indicador de variacion de empleados revelan diferencias
entre el primer periodo considerado (2010-2011) y los dos periodos posteriores (2011-
2012 y 2012-2013). En el primer periodo es menor el porcentaje de empresas que
disminuyen el nimero de empleados y mayor el porcentaje de las que aumentan la
plantilla, que el porcentaje de empresas que disminuyen el ndmero medio de
empleados aumente en 2012 y 2013 puede ser debido a la reforma laboral que se
realiza en octubre de 2010 que modifica las causas econdmicas de despido. Un

andlisis mas pormenorizado de la variacion de plantilla pone de relieve que:

- La crisis econémica ha tenido mas repercusion en algunos sectores de
actividad como el de la construccibn que presenta un alto porcentaje de
empresas que disminuyen el numero de trabajadores, debido a la caida de este
sector en estos afios por la existencia de una gran burbuja inmobiliaria y a la
crisis hipotecaria que se tradujo en una contraccion del crédito. Las actividades
inmobiliarias y las de suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire
acondicionado destacan por ser en las que mas entidades mantienen el
nimero de empleados. Otros sectores tienen una evolucion de plantilla
diferente al total de la muestra son: el de actividades profesionales, cientificas y

técnicas; educacion e industrias extractivas.

- El tamafio empresarial también influye en la variacion de empleados, puesto
gue las pequefias y las microempresas destacan por el porcentaje de entidades
gue mantienen constante el nimero de trabajadores. Mientras que en las
grandes y medianas empresas es mucho mayor la proporcion de firmas que
aumentan o disminuyen su personal. Estos resultados reflejan que las
entidades de mayores dimensiones, al tener un mayor nimero de trabajadores,
presentan légicamente una rotacion de personal superior que en las mas

pequefias.
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- La antigliedad de la firma también influye puesto que son las entidades que se
han constituido mas recientemente las que en mayor proporcién aumentan sus
plantillas, a medida que aumenta la antigiedad de la firma va aumentando el
porcentaje de empresas que mantienen constante el nimero de empleados, y
es en las mas antiguas donde mayor es el nimero de empresas que reducen
personal. Se puede indicar que coyunturalmente la reforma laboral ha permitido
a las empresas con mayor tiempo de actividad, utilizar el mecanismo del ERE
extintivo para disminuir el alto pasivo laboral de trabajadores con derechos
adquiridos por antigliedad; rotandolos con nuevos trabajadores sustitutos con

contratos precarios y a un menor coste.

El estudio realizado para analizar si se puede establecer una relacién entre las
variaciones de plantilla que se producen en las empresas y la situacion econémica-

financiera que presentan ha arrojado los siguientes resultados:

- Los resultados que se han obtenido para los diferentes indicadores de
rendimiento indican que las entidades que obtienen menores rendimientos son
las que han realizado disminuciones de plantilla, y a medida que aumenta la
rentabilidad se va manteniendo e incrementando el nimero de trabajadores. En
concreto, el indicador de la variacién producida en los ingresos de explotacién
(magnitud a la que se hace referencia en la normativa laboral que puede estar
indicando una situacion econdémica negativa), las empresas que disminuyen
sus ingresos respecto al ejercicio anterior se estan desprendiendo de sus
empleados mientras que las que incrementan sus ingresos estan contratando a
trabajadores. Por lo tanto, se puede indicar que las entidades se han acogido a
la flexibilidad legislativa de las reformas laborales disminuyendo su plantilla
cuando han reducido su nivel de ingresos, su rentabilidad o el margen de

beneficio.

- Los resultados obtenidos para los ratios de liquidez y autonomia financiera
indican que las empresas que mantienen constante la plantilla de trabajadores
son las que alcanzan mayores niveles de liquidez y las que estan menos
endeudada. Por lo tanto, las entidades que varian su personal, bien
aumentandolo o disminuyéndolo, son las mas endeudadas y las que presentan

menor liquidez.
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- Respecto a los indicadores de personal destacar que las entidades que tienen
menos gastos de personal respecto a los ingresos relacionados con la
actividad, es decir las menos intensivas en recursos humanos, mantienen
constante el personal. Por otro lado, en las empresas que se esta
incrementando la plantilla la variacion del coste medio por empleado disminuye
respecto al ejercicio anterior, lo que esta indicando que los salarios que se
estan pagando a los trabajadores que se incorporan son inferiores, puede ser
debido a contratos a tiempo parcial, en practicas, temporales, etc. que estan
realizando. Y por ultimo, el ratio ingresos de explotacion por empleado,
indicativo de la productividad del personal, muestra que las entidades que
menos ingresos de explotacién tienen por empleado son en las que menos
varian su personal y en las que los trabajadores obtienen una mayor

productividad se ha incrementado la plantilla.

En cuanto a las limitaciones que se derivan de la metodologia y de la muestra utilizada

en el presente estudio debe tenerse en consideracion que:

- La variable utilizada para reflejar la disminucién de trabajadores en las
empresas no refleja unicamente los despidos por causas econdmicas, puesto

que no se posee esa informacion.

- Los recursos humanos son una fuente generadora de valor de las empresas y
como se ha comentado su valor no aparece reflejado en las cuentas anuales
que proporciona la empresa a terceros, siendo ésta la informaciéon que se ha

utilizado para la elaboracion de los indicadores econémico-financieros.

- Se han excluido del estudio muchas empresas que la base de datos ubicaba
en Castilla y Ledn porque no se proporcionaba informacion completa de las

variables utilizadas en todos los anos.
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