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Premio de Investigacion ‘“Angela Lopez Jiménez”

El Consejo Econdémico y Social de Aragon (CESA), con el fin de promover y divulgar la
investigacion en las materias relacionadas con sus funciones, convoca anualmente un pre-
mio de investigacion. Desde el afio 2007 este premio se denomina Premio de Investigacion
“Angela Lépez Jiménez”, en reconocimiento a la brillante trayectoria investigadora y a la labor
desarrollada por Angela Lépez, Presidenta del Consejo desde mayo de 2000 hasta marzo
de 2007.

En el Premio de Investigacion Angela Lépez Jiménez correspondiente al afio 2010, con-
vocado por Resolucion de 24 de agosto de 2010, de la Presidencia del Consejo Econo-
mico y Social de Aragon (BOA n° 172 de 2 de septiembre de 2010), pudieron participar los
investigadores individuales o equipos de investigadores que presentaran un Proyecto sobre
materias econdmicas, sociales o laborales de trascendencia para la Comunidad Autbnoma
de Aragon.

Por resolucion de 25 de noviembre de 2010, de la Secretaria General Técnica de la
Presidencia (BOA n° 245 de 17 de diciembre de 2010), se otorgd el Premio de Investigacion
2010, dotado con 15.000 euros, al proyecto “El capital humano en la empresa aragonesa”,
del equipo de investigacion formado por Victor Manuel Montuenga Gomez e Inmaculada
Garcia Mainar.

El Jurado encargado de fallar el premio estuvo compuesto por los siguientes miembros:

Presidenta: D Angela Abés Ballarin
Secretaria:  D?. Belén Lopez Aldea
Vocales: D. Marcos Sanso Frago
D. Ricardo Rodrigo Martinez
D. José M? Garcia Lopez
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El estudio que ahora se presenta es el resultado del proyecto de investigacion que obtuvo
en 2010 el premio “Angela Lopez Jiménez” y se integra en una linea de trabajos relacionados
con la caracterizacion del sector productivo aragonés y la busqueda de orientaciones capaces
de alumbrar caminos en direccion hacia un “nuevo modelo productivo aragonés”.

En un mundo cada vez mas complejo, y en una situacion de profunda y prolongada crisis
econdmica, que no responde a una causa Unica, las soluciones no son simples, ni evidentes.
Las respuestas adecuadas solo pueden provenir del conocimiento mas amplio de la realidad,
de la identificacion de las oportunidades y el reconocimiento de las dificultades.

En esa linea el CESA ha llevado a cabo diversos estudios sobre la diversificacion de la
economia aragonesa o sobre la productividad y el empleo. Y en esa linea se enmarca el
estudio “El capital humano en la empresa aragonesa”.

Es por todos conocido que la inversion en capital humano va asociada al desarrollo
econdmico, sobre todo en un mundo globalizado, que es capaz de generar ventajas para los
individuos, fundamentalmente en forma de mayores rentas, y que deriva en mejores rendi-
mientos de las empresas y, en definitiva, en mayor crecimiento econémico.

Pero la acumulacion de capital humano no es una variable que pueda modificarse de
modo sencillo. Necesita tiempo, ya que es la resultante de muchas decisiones individuales
sostenidas durante periodos de tiempo importantes, tanto de quien se forma —estudiantes
y trabajadores—, como de quien facilita esa formacion —empresarios y administraciones—.
Y estas decisiones responden a motivaciones diferentes.

De ahi el interés en diagnosticar de modo exhaustivo la situacion actual del capital humano
en la empresa aragonesa, comprobar en qué medida la acumulacion produce beneficios para
nuestros trabajadores y nuestras empresas, y averiguar si existe desajuste entre el capital
humano presente y el que Aragén necesita.

Con este estudio, el Consejo Econémico y Social de Aragén pretende aportar conoci-
miento, con el maximo rigor cientifico, en una materia de especial importancia en el momento
actual pero también aspira a aportar motivos objetivos y contundentes para perseverar en
la formacion y mejora del capital humano en nuestra comunidad, siempre adaptado a las
necesidades y oportunidades del sector productivo aragonés.

Antes de finalizar quiero manifestar mi mas sincero agradecimiento a los Consejeros y
Consejeras que formaron parte del Jurado encargado de fallar este premio y que periddica-
mente se encargaron del seguimiento del trabajo de investigacion resultante, contribuyendo
con sus aportaciones y sugerencias a la calidad del mismo.

Natividad Blasco de las Heras
Presidenta del Consejo Econdmico y Social de Aragon

11 ]



| 12 |



Indice







L INEPOAUCCIONN. ..ottt ettt ettt aes 17

2. El estudio del capital humano en la teoria econémica y algu-

NOS YeSUItAdOS ... 25
2.1. La influencia del capital NUMEaN0 ...........coiiiiiiii s 27
2.1.1. Perspectiva Macroecondmica 28
2.1.2. Perspectiva MiCrOBCONOMICA.........vvviieeei it ee e e iirae e 29
2.2, EAUCACION ..ottt 30
2.3 FOIMMAGCION ..t 34
2.4, SODIEEAUCACION ....iiiiiiie ittt 39
2.5. Insercion y abandono del mercado laboral 40
2.6. Contrato a tIempPO PArCIAl ........vvvieeiiiiii e 42
2.7. ReSUltadOs GENEIAIES ......ccoiiiiiiiiiiii e 42
3. Componentes del capital humano y rendimientos de la edu-
cacion, formacion y experiencia...................ccccoooooeiiieeceeeee, 45
3.1. Capital humano: educacion y EXPErENCIA...........ueeeiiiiiirieeiiiiiiieeeeiieeeea e 47
3.1.1. El capital humano en la EPA ... 47
3.1.2. Capital humano de la poblacion activa..........cccccevvvveeiiiiiiiieeciieeen 48
3.1.2.1. LOS OCUPATOS ..vvieeiiiiiiieeeiiniiiaee e e e siiieeeeessniraeeeasnnnneeeeeeennnaeees 51
3.1.2.2. LOS PAra0OS .. vvvveeeeiiiiiieee e eeiiiee e e 65
3.2. Formacion en el puesto de trabajo ..........eveeiiiiiiiiiiiiii e 72
3.2.1. Actividades fOrmativas.........c..coiviiiiiiiiii e 75
3.2.2. Formacion proporcionada por la empresa.... 76
3.3. Salarios y rendimientos del capital hUmano ...........ccoovivieiiiiiiiiieeceeee s 91
3.3.1. La Encuesta de Estructura Salarial y las variables de capital humano.... 91
3.3.2. Distintos salarios para distintos trabajadores.............ccocooiiiiiiiiiiiiiiinnns 94
3.3.3. Ecuaciones salariales y rendimientos de las variables de capital hu-
MNANO .+ttt 99
3.3.8.1. Caracteristicas personales 100
3.3.3.2. Caracteristicas del emMpPle0 ........ceeviiiiiiieeiiiiieceeeee e 102
3.3.3.3. Variables de capital humano...........cccuvuviiiiiiiiiiiiiiiiiceeee 103
B4 CONCIUSIONES ...ttt 107
4. Sobreeducacion y desajuste educativo................c.cccccceeeeirennnnn, 109
4.1. Coémo medir el desajuste edUCAtIVO...........ccoiiiiiiiiiiiiiiec e 112
4.2. El desajuste educativo en Aragdn y ESPafia ..........ceevieiiiieiiiiieiieeccec i 113
4.2.1. Medida del desajuste educativo con el procedimiento estadistico .......... 114
4.2.2. Medida del desajuste educativo subjetivo.. 119
4.3, CONCIUSIONES ...ttt e e e e s 131
5. Inicio y final de la vida laboral ...........................coooooiiiiiie, 135
5.1. Inicio de 1a vida 1aD0ral ..........cccviiiiiiiii 137
5.1.1. Busqueda del primer empleo................. 137
5.1.2. Los graduados en ESO y Bachillerato 146




| 16 |

5.1.2.1. Graduados en ESO ..ottt 149

5.1.2.2. Graduados en Bachillerato .............cccocvviviviiiiiiiiiiiiiiiiceeee 151

5.2. El final de 1a vida [aboral ..............cuviiiiiiiiiiiiiieeeee e 155

5.3 CONCIUSIONES ... . 161

6. El trabajo a tiempo parcial ..o 163
6.1. El tiempo parcial en los paises OCDE..........ccccceeiiiiiiieice e 165
6.2. El capital humano en el tiempo parcial 170
6.3. Rendimientos del capital humano en el empleo a tiempo parcial 174
6.4. Desajuste educativo en el empleo a tiempo parcial...........ccocveeeiiiiiiiiciiiiinnne. 176
B.5. CONCIUSIONES ... ...ttt 177

7. CONCIUSIONES ..o 179
RefereNCIaAS ............ocooviiiiiceeeeee e 189
Anexo 1. Bases de datos .............c.ccocoooovieiiiiiiiiceeeee s 197
Anexo 2. Los niveles educativos...................c.occevooeeviiiciiciieec e 203

Indice de Figuras y Cuadros ...............ccoooooiiiiiiiieccec e 211



1. Introduccion







1. Introduccion

Existe un gran consenso colectivo en que el capital humano es un elemento funda-
mental para poder competir en un mundo cada vez mas “globalizado”, donde el desarrollo,
incorporacion y adaptacion a las nuevas tecnologias se hace imprescindible. En este marco
general, la literatura econdmica ha proporcionado diferentes modelos tedricos que explican
los beneficios de la inversion en capital humano, tanto para los trabajadores, como para las
empresas y para toda la economia en su conjunto. Asimismo, multitud de estudios han surtido
de evidencia empirica confirmando positivamente estas predicciones de la teoria econémica.
Especificamente, existe consenso entre los economistas en que una mayor acumulacion de
capital humano permite estimular la productividad de los individuos de forma que se traduce,
en el plano microecondmico, en mayores rentas para los poseedores del stock de capital
humano vy, en el plano macroecondémico, en un mayor crecimiento econémico.

Sin embargo, la acumulacion de capital humano es un proceso que lleva tiempo. Las
decisiones que toman los agentes en cuanto a formarse mas o no, o las que toman las empre-
sas o instituciones publicas en cuanto a proveer formacién, en qué grado y a qué niveles,
las cuales, indudablemente, responden a diferentes incentivos, no tienen, ni mucho menos,
efectos inmediatos, sino que éstos se prolongan en el tiempo. Hay que entender, por tanto,
que no puede haber cambios bruscos en los niveles de capital humano de una economia en
un escaso periodo de tiempo, y que las decisiones individuales y las politicas publicas que
pudieran tomarse en un momento determinado necesitan de cierto periodo de maduracion
para que den sus frutos. Por tanto, la inversion en capital humano tiene un horizonte de medio
y largo plazo que no se puede perder de vista.

El capital humano admite diversos y variados componentes que incluyen, aparte de las
cualidades innatas no adquiridas, el nivel educativo, la formacion general y especifica a lo
largo de la vida del trabajador, asi como la experiencia en el mercado laboral y en el puesto
de trabajo. Aunque una nocion méas amplia de capital humano admite muchos mas factores,
los recién mencionados son los que seran objeto de atencion en este estudio; especialmente,
aquellos sobre los que disponemos de mayor y mejor informacion, como son el nivel educativo
adquirido en el sistema reglado o formal y las actividades formativas a lo largo de la vida.
En este sentido, tradicionalmente, sélo el primero de ellos ha sido considerado como una
adecuada representacion en los analisis econdmicos de la acumulacion de capital humano,
fundamentalmente debido al tipo de datos existente. Mucho mas recientemente, se ha ido
prestando una mayor atencién a la adquisicion de capital humano durante la vida laboral del
individuo en lo que se ha dado en llamar formacion no reglada o continua.

Para dar una rapida pincelada de la situacion lo méas actualizada posible del caso espa-
Aol en perspectiva europea, mostramos brevemente algunos datos relevantes acerca del
nivel educativo de la poblacién adulta haciéndonos eco del documento “Panorama de la
educacion. Indicadores de 2011” hecho publico en septiembre de 2011 (OCDE, 2011). De
los resultados mostrados se puede extraer una de las principales debilidades observadas del
capital humano espafiol: la baja proporciéon de titulados en formacion secundaria no obliga-
toria sobre el total de la poblacion, con relacion a la proporcion de los que tienen educacion
obligatoria. La secundaria postobligatoria es concebida entre los paises mas industrializados
como el requisito minimo para entrar con garantias suficientes en el mercado laboral y dis-
frutar de una ciudadania plena. Mientras que el porcentaje de titulados superiores en Espafa
y Aragén han alcanzado en 2010 los promedios europeos y de la OCDE, los titulados con
so6lo formacion obligatoria representan casi la mitad de la poblacion entre 25 y 64 ahos, prac-
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ticamente el doble del promedio de la UE. En consecuencia, solo un 22% de la poblacion
espafnola y aragonesa, frente a casi el 50% en la UE, tienen una formacién secundaria no
obligatoria. La convergencia hacia estos valores europeos es fundamental para dotar de una
mayor cualificacion a la mano de obra y seria determinante a la hora de perseguir la reduccion
de la sobreeducacion, como veremos a lo largo del trabajo.

Podria pensarse que esta reducida proporcion de personas con educacion secundaria
postobligatoria se deberia meramente a un efecto composicion, por el cual, las cohortes mas
antiguas, que tienen un menor nivel educativo, iran progresivamente superando los 65 anos
de modo que seran reemplazadas por cohortes mas jovenes, en principio con mayor nivel
educativo, de forma que estos porcentajes vayan convergiendo a las medias europeas. De
hecho, esa es la tendencia observada en la Ultima década, en la que el porcentaje de titulados
con educacion obligatoria ha descendido desde el 65% al 48%, mientras que la proporcion
de titulados en secundaria no obligatoria ha aumentado 8 puntos porcentuales, del 14% al
22%. Sin embargo, los datos presentados muestran que buena parte de las nuevas genera-
ciones entran en la edad laboral con baja formacién. Asi, aquellos espafoles entre 25 y 34
que han completado, al menos, estudios de secundaria no obligatoria representan un 64%,
lejos de los promedios europeos y de la OCDE que superan el 80%. En cuanto al abandono
temprano, el 28,4% de los jovenes entre 18 y 24 anos no tienen titulacion de secundaria
obligatoria ni realizan ningun tipo de formacion, practicamente el doble que el promedio
europeo (el 15%) y el triple del objetivo establecido para el afo 2020 (10%). Esta situacion
contrasta con lo observado para el caso de la educacion terciaria puesto que, en el mismo
tramo de edad, entre 25 y 34 afos, el porcentaje de espanoles con titulacion universitaria es
el 38%, porcentaje similar a la media de la OCDE, e incluso superior, al promedio de la UE y
de muchos paises europeos.

De los datos presentados en este informe para la Ultima década se constata que se ha
ido reduciendo la proporcion de la poblacion con unicamente formacion obligatoria, pero que
todavia en 2010 sigue siendo muy superior a los promedios internacionales. Esa reduccion
ha venido acompanada por el aumento en la proporciéon de titulados con estudios superiores
hasta alcanzar niveles parejos a los estandares europeos, pero no ha ocurrido lo mismo con
los que poseen un nivel de secundaria no obligatoria.

En cuanto a la formacioén a lo largo de la vida, la evidencia internacional tiende a situar
a Espana entre los paises caracterizados por una escasa incidencia de ésta, debido tanto
a una débil iniciativa del empleador como a una reducida iniciativa del individuo (FORCEM,
2003). Asi, con datos de la Encuesta de Poblacion Activa Europea (entre la que se encuentra
la espafola, EPA) para 2005, casi el 10% de los trabajadores europeos dicen haber realizado
actividades educativas o formativas en las cuatro semanas inmediatamente anteriores a la
encuesta, frente al 5% en Espafa.

Los datos proporcionados por Eurostat de la Continuing Vocational Training Survey (una
encuesta especifica para estudiar la formacién continua en Europa) indican que pese a estar
por debajo del promedio de la UE-25, en Espana se ha visto cierto avance entre 1999 vy
2005. Asi, mientras que en 1999 soélo un 36% de las empresas proporcionaban formacion,
esta cifra ascendio al 47% en 2005, si bien todavia lejos del 61% de la media de la UE-27,
0 del 75% de los paises ndrdicos. En cuanto al porcentaje de empleados que participa en
la formacién en las empresas que ofrecen “ctv courses”, también se han visto trazos de
convergencia aumentando 8 puntos porcentuales entre ambos afos, estando mas proximos
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a los promedios europeos (CEDEFOP, 2010). En este mismo informe se utiliza un indicador
sintético, el SMOP', de la prestacion total de las empresas respecto a la formacion continua.
Es sintético porque resume en un solo valor los mostrados, en términos unitarios, por cua-
tro de las variables generalmente consideradas en los estudios sobre formacion continua:
la incidencia de la formacion entre las empresas, la participacion de los trabajadores en la
formacion, la intensidad (duracion en horas) de la formacion y el gasto monetario total. Para
cada una de esas cuatro variables, se toma un valor relativo, en proporcion, de cada pais
con respecto al pais que tiene un mayor valor de esa variable?. Posteriormente, se calcula la
media aritmética de las cuatro variables para construir el SMOP. En Espafna se incrementd
ligeramente entre 1999 y 2005 del 0,34 al 0,41, estando todavia lejos de los valores de los
paises noérdicos y del oeste europeo, proximos a 1y solamente por encima de algunos otros
paises del sur y de los del este.

La experiencia en el empleo, en general, y en el puesto de trabajo, en particular, es un
elemento adicional en la acumulacion de capital humano, Durante muchos anos, y a falta
de formacioén a lo largo de la vida, ésta ha sido la principal fuente de formacion durante la
vida laboral en Espana (Kohler, 1994)3. En la actualidad, la estructura del mercado de trabajo
espanol, caracterizado por un elevado paro, especialmente entre las nuevas cohortes de
entrantes, y una enorme dualidad, con altas tasas de temporalidad, gran rotacion laboral y
excesiva precarizacion, hacen que este tipo de adquisicion de competencias y habilidades
pierda relevancia en comparacion con el conjunto europeo, especialmente en aquellos grupos
de empleados mas afectados, como son jovenes, mujeres e inmigrantes.

El informe aqui presentado pretende poner al dia la situacion del capital humano en Ara-
gon, poniéndolo en relacion con el agregado nacional, utilizando estos indicadores. Como se
ha mencionado anteriormente, el capital humano es un factor de crecimiento a largo plazo
y, por tanto, las cifras que aqui presentamos son la respuesta, en su mayoria, a decisiones
individuales que se tomaron tiempo atras, en un entorno determinado. Es por ello que no es
posible observar cambios bruscos en periodos cortos de tiempo, por lo que la imagen fija
que estamos analizando representa adecuadamente la situacion actual y la existente en un
futuro cercano. En el capitulo 3 analizamos con profundidad el nivel educativo, la formacion
continua y la experiencia en los trabajadores de las empresas aragonesas utilizando diversas
fuentes estadisticas. En este mismo capitulo 3 incidimos en una de los principales efectos
del capital humano, que es su reflejo en las retribuciones salariales.

La elevacion del nivel de capital humano en Espana en los Ultimos afos, pese al actual
distanciamiento del promedio europeo, no ha sido enteramente acompanado por un aumento
de la oferta de puestos de trabajo adecuados a las nuevas capacidades de los trabajadores
espanoles dando pie al auge de la llamada sobreeducacion, es decir, trabajadores ocupando
puestos de trabajo que exigen un nivel formativo inferior al poseido por dichos trabajadores.

T SMORP: surface measure of overall performance. Medida de superficie de la prestacion total.

2 Asi, en la variable de incidencia, en 2005 el méximo fue Suecia con un 91% de empresas proporcionando
formacion, frente al 47% en Espafa. Eso hace que el valor de Espana sea el 52% del valor de referencia que
es el correspondiente a Suecia (CEDEFOP, 2010).

3 Tradicionalmente, la formacion durante la vida laboral recaia en una formacion informal basada en la expe-
riencia (“learning by doing”). En 1992 se firma el primero de la serie de Acuerdos Nacionales de Formacion
Continua (ANFC) creandose el FORCEM (Fundacién para la Formacion Continua) como ente gestor de ésta,
uniéndose en el afio 2000 con la Fundacion Tripartita para la Formacién en el Empleo, con la firma del tercer
ANFC.
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Diversas fuentes estadisticas sitian a Espafna entre los paises europeos con mayor indice
de sobreeducacion. Asi, los datos de la Encuesta de Poblacion Activa Europea para 2010
sefalan que solo el 53% de los que tienen educacion superior ocupan trabajos para los que
ésta es necesaria, frente a un 66% del promedio de la UE, existiendo mas de un 25% de
sobreeducados. El capitulo 4 aborda a fondo el problema de la sobreeducacion en Aragon
en un contexto mucho mas amplio de desajuste educativo.

Dos momentos clave de las vidas de los trabajadores son, por un lado, cuando se com-
pleta el nivel educativo y se adentra en el mercado laboral y, por otro lado, cuando se aban-
dona esa vida laboral para entrar en el retiro e inactividad. El capital humano adquirido en el
primero de los momentos es fundamental para el posterior desarrollo de la vida laboral en
multitud de aspectos como son las ganancias que se pueden obtener, la facilidad para encon-
trar un empleo con buenas condiciones laborales, estabilidad, facilidad de promocion, etc., y
la capacitacion para futuras tareas laborales. De igual modo, en el momento de abandono de
la vida activa supone la depreciacion total del capital humano acumulado por el trabajador vy,
por tanto, una pérdida para la sociedad en su conjunto. El capitulo 5 se centrara en estudiar
con detenimiento los niveles de capital humano en esos momentos iniciales y finales de la
vida laboral.

Por ultimo, en el capitulo 6 haremos referencia brevemente al caso de los trabajadores a
tiempo parcial, como un elemento que podria dotar de flexibilidad al mercado de trabajo en
contraposicion a la habitual recurrencia a los contratos temporales. Comprobaremos cuél es
el capital humano asociado a los trabajadores a tiempo parcial en Espafa y en Aragon.

Para realizar todo el andlisis hacemos uso de diversas fuentes estadisticas. Toda la infor-
macion referida a los niveles educativos y a las actividades formativas de la poblacion ocupada
es extraida fundamentalmente de la Encuesta de Poblacion Activa (EPA), hemos utilizado el
ano mas reciente disponible, 20104, y también de la Encuesta sobre la Participacion de la
Poblacion Adulta en las Actividades de Aprendizaje (EADA) de 2007. Para estudiar la influencia
del capital humano en las ganancias de los trabajadores utilizamos los datos proporcionados
por la Encuesta de Estructura Salarial (EES) de 2006 (Ultima disponible). Para el anélisis del
fendmeno del desajuste educativo utilizamos los datos tanto de la EADA como de la Encuesta
de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) de 2009.

El estudio del capital humano en los momentos inicial y final de la vida laboral se basa
en la informacion proporcionada por unos moédulos especiales de la EPA. Asi en 2000 y
2009 se realizaron encuestas especificas para valorar la “Incorporacion al mercado laboral”;
mientras que en 2006 se llevo a cabo el médulo especial sobre “Salida del mercado laboral
y transicion a la jubilacion definitiva” para los ocupados entre 50 y 69 afos. La informacion
se complementa con la proporcionada por la Encuesta de Transicion Educativo-Formativa e
Insercion Laboral (ETEFIL) de 2005. Para el analisis de los contratados a tiempo parcial se
utilizan todas las fuentes mencionadas.

La principal conclusién que avanzamos para el caso aragonés es que el estado actual del
capital humano, medido por los indicadores mencionados, es bastante similar al del conjunto
nacional, el cual esta claramente por debajo del promedio europeo y de los paises desarrolla-
dos. Si bien nuestra comunidad presenta unos niveles educativos y de formacion ligeramente
superiores a la media nacional, el problema de la sobreeducacion esta mas arraigado.

4 A efectos de comparacion con el periodo previo a la crisis, también hemos considerado el afio 2006.
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Antes de comenzar con el analisis, dedicamos el capitulo 2 a una revision de la literatura
econdémica sobre el capital humano, mostrando tanto las aportaciones tedricas mas rele-
vantes, como la evidencia empirica que las sostiene. Es un apartado relativamente técnico
y reservado para aquellos interesados en tener una perspectiva econémica del fenébmeno
educativo. Es un capitulo autocontenido, de forma que el lector no interesado en este aspecto
puede decidir obviarlo e ir directamente a los diferentes resultados mostrados en el resto de
capitulos. No obstante, esta escrito de forma sencilla y asequible para todo el mundo.
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2. El estudio del capital humano en la teoria econémica y algunos resultados

2.1 La influencia del capital humano

Comenzamos este capitulo ofreciendo una definicion amplia de lo que entendemos por
capital humano, que nos permitira describir sus componentes, los cuales seran revisados y
analizados con detalle durante este trabajo. Nos centramos asimismo en una breve revision
de la literatura econdmica, tanto tedrica como aplicada, que ha tratado de forma general el
estudio de esos distintos componentes del capital humano. Nuestra intenciéon es que este
capitulo pueda ser evitado por aquellos lectores no especializados o0 que no quieran entrar a
fondo en las cuestiones de caracter técnico que aqui aportamos, sin que la estructura global
del texto se vea afectada.

La acumulacion del llamado capital humano, a diferencia de otros tipos de inversiones,
va indisolublemente unido a la persona, lo que lo dota de un indudable contenido no soélo
econdmico sino también social, que hay que tener en cuenta a la hora de afrontar su estudio.
De ahi que mejoras en el capital humano, aparte de proporcionar réditos a las empresas y
al conjunto de la economia nacional, como de igual modo ocurriria con mejoras en el capital
fisico o tecnoldgico, también proporciona rendimientos a las personas que poseen dicho
capital humano. Estos se manifiestan, fundamentalmente, en términos de una mayor produc-
tividad, y por tanto, ganancias salariales, pero también en una mayor empleabilidad, e incluso
en otras variables, no menos importantes, como integracion social, salud o satisfaccion.

En un sentido amplio podriamos considerar inversion en capital humano cualquier activi-
dad que mejore la productividad o calidad del trabajo. Pertenecerian, por tanto, a este tipo
de inversion los gastos en educacion reglada o la formacion en el trabajo, pero también el
gasto en salud, el recurso a la migracion, el tiempo dedicado a la busqueda de empleo o la
crianza de los hijos durante la edad preescolar. Por centrar la cuestion y tratar de analizar
todo aquello que podemos abarcar, utilizaremos una definicion menos laxa de capital humano
aunque, como veremos, incluye diferentes conceptos los que, por si mismos, podrian dar
lugar a amplias investigaciones. Asi, siguiendo a Kalwij (2000), hablaremos de tres compo-
nentes basicos. Primeramente, lo que denominariamos capital humano inicial, consistente
en una amalgama de aspectos tales como inteligencia, motivacion, habilidad, caracteristicas
del entorno social y econémico y algunos otros relacionados con la capacidad de la que un
individuo disfruta desde el momento de su nacimiento. En segundo lugar, encontrariamos la
acumulacion de capital humano durante el periodo escolar, o educacion propiamente dicha.
Se corresponde con la educacion reglada, cuya realizacion se lleva a cabo esencialmente
antes de comenzar la vida laboral y, en todo caso, una buena parte durante el periodo en
que no se puede trabajar (hasta los 16 afios). Por Ultimo, la acumulaciéon de capital humano
durante la vida laboral que incluye diversas configuraciones: la formacion general (off-the-job
training), ya sea provista por el empresario, por el empleador o incluso por el Estado, tanto
mientras se esta empleado (formacién continua) como cuando se encuentra en situaciones de
desempleo (formacion ocupacional); la formacion especifica o no reglada, que normalmente
tiene que ver con el puesto de trabajo desempenado (on-the-job training); y la formacion infor-
mal, resultante de un proceso de autoaprendizaje o por la interaccion con jefes, companeros
y subalternos (learning by doing) que determinan una buena parte del conocimiento de las
necesidades del puesto desempenado.

A continuacion describimos brevemente como la literatura econdémica ha sustentado teo-
ricamente la influencia de la acumulacion de capital humano en la productividad individual
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del trabajador y agregada de la economia, permitiendo primas salariales mayores, asi como
un mayor crecimiento econémico, fruto de esos niveles mayores de capital humano. Igual-
mente, presentamos alguna de la evidencia empirica mas robusta acerca de esta influencia,
tratando de cuantificarla. Comenzamos con una vision a escala agregada, macroeconéomica,
para luego pasar a una perspectiva microeconémica, que es bajo la cual desarrollamos el
resto del estudio.

2.1.1. PERSPECTIVA MACROECONOMICA

Posiblemente el punto de partida de la modelizacion de la influencia de la educacion en
la produccion sea el resultado obtenido por la contabilidad del crecimiento de Solow (1957),
el cual encontraba que una buena parte del crecimiento del PIB no era explicado por creci-
mientos en los factores capital y de trabajo (lo que se vino a conocer desde entonces como
el residuo de Solow). Los tradicionales modelos de crecimiento econémico comenzaron a
considerar al capital humano como un factor relevante a partir de los afios 60 con los trabajos
tanto tedricos de Schultz (1960, 1961) como empiricos de Denison (1962), y la importante
contribucion de Uzawa (1965) para ampliar el modelo clasico de Ramsey (1928), Cass (1965)
y Koopmans (1965).

La confirmacién de la importancia de la educacion viene con la incorporacion explicita del
capital humano en la funcién de produccion agregada como en Romer (1986) o Mankiw et al.
(1992). En este caso se habla de un efecto en niveles, porque el stock de capital humano tiene
un efecto directo en el nivel de produccion (de la Fuente, 2011). Posteriormente, la teoria del
crecimiento endégeno, con sus diferentes aportaciones (Lucas, 1988; Stokey, 1988; Romer,
1990; Rebelo, 1991; Aghion y Howit, 1992) sostiene que la educacion no solamente aumenta
el nivel de produccion sino que incrementa asimismo la tasa de crecimiento de la produccion.
Por tanto, el stock de capital humano influye en la tasa de crecimiento tecnoldgico y ésta, a
su vez, en la tasa de crecimiento de la produccion. Ademas, el stock de capital humano tiene
impactos adicionales en el crecimiento por medio de varias externalidades positivas: i) los
més educados aumentan la productividad de los menos educados; ii) estimula el desarrollo
del progreso técnico y la acumulacion de conocimientos; iii) un entorno de alto nivel educativo
estimula a otros a educarse y a aprender de ellos; iv) mas educacion puede estar asociado
con ciertas externalidades “civicas” como una mejor salud publica, mejor paternidad, menores
tasas de crimen, mayor cuidado del medio ambiente, mayor participacion en la comunidad
y en la politica, mayor cohesion social, lo que, en Ultima instancia, puede redundar en mayor
crecimiento econémico (OCDE, 1998).

Los diferentes ritmos de crecimiento entre paises dieron lugar a una literatura preocupada
por estudiar la influencia del capital humano no sélo ya en el crecimiento econdémico sino
en las diferencias de productividad entre paises y la posibilidad o no de convergencia en el
tiempo®. Desde un punto de vista eminentemente empirico se pueden destacar los trabajos
de Mankiw et al. (1992) y Barro y Sala-i-Martin (1992) que confirman ciertas trazas de con-
vergencia entre paises avanzados, pero una divergencia creciente entre éstos y los paises en
vias de desarrollo y subdesarrollados (Hall y Jones, 1999).

5 Doménech (2008) encuentra que los afios de educacion por persona explica el 60% de la diferencia en el
crecimiento del PIB per cépita entre Espafia y EE.UU.



2. El estudio del capital humano en la teoria econémica y algunos resultados

El articulo de Sianesi y Van Reenen (2003) puede considerarse como un resumen bas-
tante actualizado de la relacion en el plano macroecondmico entre la acumulacion de capital
humano y el crecimiento econémico. Los principales resultados generales pueden sintetizarse
en los siguientes puntos:

i) Enpromedio, aumentando el nivel educativo de la poblacion en un afio, se incrementa
el PIB per cépita entre un 3y un 6%°.

i) Los rendimientos de la educacion son mayores en los paises menos desarrollados.

iii) Elincremento en la produccion depende del nivel de educacion a que nos refiramos y
al propio pais. En paises menos desarrollados es importante aumentar la educacion en
niveles primario y secundario, mientras que en los paises de la OCDE tiene relevancia
aumentarlos basicamente en los superiores.

iv) La acumulacion de capital humano tiene efectos indirectos por la mayor acumulacion
de capital fisico, facilidad de adopcion del desarrollo técnico y aumento en la salud y
nivel de vida, si bien reduce la tasa de natalidad.

v) Es importante no sdlo la cantidad de educacién ofrecida sino también la calidad, asf
como los destinatarios del aumento de la educacion.

La mayor parte de los estudios iniciales en esta literatura utilizaban como principal indi-
cador del capital humano el nivel educativo adquirido con la formacion reglada, expresado o
bien por el nimero de afios dedicados al estudio o por la categoria educativa adquirida (ver
por ejemplo, Barro y Lee, 1993). Sin embargo, progresivamente se ha ido incorporando al
amplio concepto de capital humano la cualificacion formal adquirida en el puesto de trabajo,
o formacion a lo largo de la vida del trabajador (life-learning) —ver, por ejemplo, los estudios
de Duncan y Hoffmann (1979), Altonji y Spletzer (1991), Barron et al. (1989)— asi como la
complementariedad observada entre ambos tipos de acumulacion de capital humano (Lynch,
1993, Brunello, 2001, Bassanini et al., 2005). No obstante, a escala agregada, no hay estudios
que contrasten la influencia de la formacién en el crecimiento econémico, sino Unicamente
con datos microecondémicos.

Para concluir, debemos senalar, por tanto, que en el plano macro se obtiene una estima-
cion del rendimiento social (para el conjunto de la economia) de la educacion que, viendo el
resultado positivo, puede justificar la provision publica de educacion, mientras que el rendi-
miento individual de la educacion ha de obtenerse con datos a escala microecondémica, lo
que nos lleva al segundo de los apartados que estudiaremos en este capitulo.

2.1.2 PERSPECTIVA MICROECONOMICA

El trabajo seminal de la relacion entre el capital humano y los salarios es Becker (1962,
1964) que sento las bases de como la decision de acumular capital humano tiene su origen
en la obtencion de mayores salarios en el futuro, si bien al coste de estar mas afnos sin dis-
frutar de ingresos. La primera evidencia empirica de la influencia del nivel educativo en las
ganancias salariales data de Mincer (1974), que se ha ido consolidando a lo largo de los afios

6 A pesar de ciertos resultados que ponian en duda la influencia de las variables de capital humano en el creci-
miento (p. j., Benhabib y Spiegel, 1994), la disponibilidad de mayores y mejores datos confirma la evidencia
inicial (de la Fuente, 2011).
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con ingente investigacion que documenta este resultado (Willis, 1986; Card, 1995; Psacharo-
poulos, 1981 y 1985; Psacharopoulos y Patrinos, 2002; Harmon et al., 2000). Asimismo, va
incrementandose progresivamente la literatura que estudia, desde el punto de vista tedrico
y aplicado, la influencia de la formacion en el puesto de trabajo en las ganancias salariales,
como describiremos posteriormente.

Como ya hemos mencionado, la inversiéon en capital humano incluye diversos aspectos
como son los gastos en educacion reglada, la formacion en el trabajo, el gasto en salud, la
decision de migracion, los costes incurridos en la busqueda de empleo o en la crianza de los
hijos durante la edad preescolar. De esta vision general de inversion en capital humano nos
centramos especificamente en las dos primeras: educacion y formacion. En general, habla-
mos de educacion cuando nos referimos a estudios reglados que, normalmente, se adquieren
en una etapa previa a la laboral. Cuando nos referimos al término formacién estamos hablando
de la formacion que adquiere el individuo a la vez que desempena un trabajo. A su vez, dicha
formacion puede ser de varios tipos, como veremos mas adelante. Ambos tipos de inversion
en capital humano presentan semejanzas ya que, en ambos, se incrementa la productividad
del individuo al adquirir conocimientos nuevos. Cuando se efectla un gasto en educacion
o formacion se mejoran los conocimientos y cualificaciones y se incrementan las ganancias
futuras, a la vez que se dan otros rendimientos que no son monetarios. Sin embargo, hay
diferencias importantes que hacen que merezcan analisis separados y que en la literatura los
estudios se centren en una de las dos maneras citadas de incrementar la productividad.

2.2. Educacion

Posiblemente, el efecto mas tangible de la educacion sea la generacion de rentas salaria-
les adicionales. De la Fuente y Ciccone (2003) encuentran que, en Europa, un afo adicional
de estudios incrementa los salarios en mas de un 6,5%. La Figura 2.1 muestra, con datos
de la Encuesta de Estructura Salarial para Espafia de 2006, el perfil de ingresos por edades,
revelando que las inversiones en educacion aumentan la corriente de ganancias futuras de
los individuos.

El modelo de capital humano es el mas utilizado en Economia para explicar la decision
de invertir en educacion y consiste en comparar los costes y los beneficios que genera dicha
inversion. La educacion que tiene sentido analizar es la no obligatoria, ya que sélo en este
caso existe la opcion de decidir si se lleva a cabo la inversién o no y, a la vez, se da en edad
potencialmente laboral (mas de 16 afios), por lo que los individuos que deciden adquirir un
nivel educativo mas alto retrasan su incorporacion al mercado de trabajo. En el computo
de los costes se incluyen tanto los directos como los indirectos. Los costes directos son
los costes explicitos de matricula, material, libros, etc., mientras que los costes indirectos
son los costes de oportunidad, es decir, las ganancias a las que se renuncia por no trabajar
durante el periodo que se recibe la educacion. Dentro de los costes no se incluyen aquellos
que también se soportan si no se lleva a cabo la educacion como, por ejemplo, los costes
de alojamiento y manutencion. El beneficio de la inversion es el incremento en los ingresos
futuros debido a la educacion.
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M FIGURA 2.1
Perfiles salariales en Espana. EES2006
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Los procedimientos para evaluar la inversion son los habituales en los analisis de rentabi-
lidad; es decir, el método del Valor Actual Neto (VAN) o el de la Tasa Interna de Rentabilidad
(TIR), los cuales son equivalentes. Si queremos analizar, por ejemplo, la decision de invertir
en educacion universitaria con el método del VAN, considerando que el individuo inicia los
estudios universitarios a los 18 anos, que tendran una duracion de 4 anos, después se incor-
porara al mercado laboral y terminara su vida laboral a la edad de jubilacion, los perfiles de
costes y ganancias serian bastante parecidos a los presentados en la Figura 2.2:

W FIGURA 2.2
Costes y beneficios de la educacion
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Obtendriamos la rentabilidad de la inversion acudiendo al método del VAN como
VAN = Gig + Gio/(1+) + Goo/(1+0)? + ... + Gea/(1+i)*6

donde i es el tipo de interés del mercado y G es el coste (negativo) neto o el beneficio (positivo)
neto en cada ano. Si VAN > O, se invierte en educacion superior. Si VAN < 0, no se invierte.
Igualmente, la decision de invertir en educacion universitaria se podria tomar con base en
el método del TIR y consistiria en calcular el tipo de interés que da un VAN nulo, i*. Si TIR >
i*, se invierte en educacion superior, mientras que si TIR < i*, no se invierte. En la expresion
podemos observar que los elementos que mas afectan a la decision son: la duracion de la
corriente de renta, el coste y la diferencia en ganancias.

Siendo la teoria del capital humano la predominante, no podemos dejar de lado otras
explicaciones alternativas, pero no excluyentes, a la decisién de invertir en educacion. De
acuerdo con la teoria de la sefalizacion (Spence, 1973) la educacion puede tener un valor en
el mercado de trabajo no solo por su efecto sobre la productividad sino también por razo-
nes diferentes, ya que puede actuar como una sefal de la habilidad, u otras caracteristicas
como motivacion, iniciativa, etc., que los empleadores valoran de los trabajadores porque
contribuyen a la productividad, pero que no se pueden observar faciimente. Asi, el mercado
se caracterizara por un equilibrio separado donde los individuos de alta productividad eligen
altos niveles de educacion en estas condiciones especificas, mientras que los menos produc-
tivos apenas invertiran en educacion no obligatoria. Para una reciente revision de la literatura
posterior véase Riley (2001).

Existen otras teorias que tratan de explicar una pendiente positiva de los perfiles salariales,
sin tener en cuenta el papel desempenado por la educacion, pero si el de la acumulacion de
capital humano a lo largo de la vida laboral como puede ser en experiencia o antigliedad. Asi,
posibles explicaciones alternativas son aquellas que subrayan las decisiones de las empresas
de elevar los salarios a lo largo del tiempo para reducir los costes de supervision (Lazear, 1981)
o los costes asociados a la movilidad de los trabajadores (Salop y Salop, 1976), para desin-
centivar el absentismo (Stiglitz, 1975) o para aumentar el esfuerzo (Akerlof, 1984). También se
ha resaltado la importancia del emparejamiento entre trabajador y empresa, el cual debido a
problemas iniciales de informacién asimétrica sélo es mejorado con el paso del tiempo una
vez se reducen esos problemas (Jovanovic, 1979; Topel, 1991; Lillard, 1999).

La literatura contiene abundantes estudios que estiman la tasa de rendimiento de la edu-
cacion usando métodos de regresion. Se incluye en esta estimacion la variable educacion
utilizando el nimero de afios, el salario en forma logaritmica y se controla por otras variables
individuales como la experiencia. La forma funcional habitualmente utilizada es la propuesta
por Mincer (1974)

log wi = XP +rsi + 8 + W + U

donde w es el salario, X son variables que afectan a los ingresos, s son los anos de estudios,
X la experiencia y u el término de error. Ademas, se suele suponer que s; y x; son indepen-
dientes. Mincer (1974) obtiene para USA en 1960 10% de rendimiento de la educacion y 8%
de rendimiento de la experiencia. Psacharopoulus y Layard (1979) obtienen para Reino Unido
en 1972 un rendimiento de la educacion del 10%.



| 33 |

2. El estudio del capital humano en la teoria econémica y algunos resultados

Il CUADRO 2.1

Rendimientos de la Educacion

Hombres Mujeres
Tasa rendimiento Desviacion st. Tasa rendimiento Desviacioén st.
Noruega 0,023 0,002 0,025 0,003
Holanda 0,031 0,002 0,018 0,004
Alemania O. 0,036 0,002 0,044 0,003
Canada 0,038 0,008 0,050 0,008
Suecia 0,037 0,004 0,042 0,005
[talia 0,040 0,003 0,057 0,004
Australia 0,051 0,004 0,057 0,007
Espafa 0,052 0,005 0,047 0,010
Francia 0,057 0,010 0,065 0,010
Finlandia 0,072 0,010 0,082 0,010
Japon 0,075 0,007 0,092 0,015
EE.UU. 0,078 0,004 0,098 0,006
Irlanda 0,103 0,006 0,116 0,008
Reino Unido 0,127 0,006 0,146 0,007

P

Fuente: Harmon et al. (2003)

Una informacion mas actualizada y homogénea entre paises es la proporcionada por
Denny et al., (2002), Harmon et al. (2003) y Trostel et al. (2002) con datos del International
Social Survey Programme (ISSP) entre 1985 y 1995. En la estimacion de las ecuaciones
salariales se ha controlado por la edad, edad al cuadrado, estado civil y pertenencia o no a
sindicatos, asi como efectos fijos anuales. La ventaja de estas estimaciones es que se han
obtenido a partir de datos comparables. Hay que interpretarlos con cautela porque el coefi-
ciente puede estar sesgado al alza. En los cuadros 2.1y 2.2 mostramos solamente resultados
para algunos de los paises considerados.

Los resultados nos indican que los menores rendimientos proporcionados por un ano
adicional de educaciéon son encontrados en los paises nérdicos (salvo Finlandia), mientras
que los mayores se corresponden con los paises anglosajones. Por otra parte podemos ver
bastante diferencia por sexos en los paises obteniendo, en general, las mujeres mayores
rendimientos que los hombres. Los rendimientos en Espafia se sitlan alrededor de la media,
destacando el hecho de que son mayores para los hombres que para las mujeres.
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Il CUADRO 2.2

Rendimientos de la Experiencia

Hombres Mujeres

Potencial Real Edad Potencial Real Edad
Holanda 0,063 0,057 0,045 0,051 0,042 0,037
Alemania O. 0,079 0,077 0,067 0,098 0,095 0,087
Suecia 0,041 0,041 0,033 0,038 0,037 0,033
Italia 0,062 0,058 0,046 0,077 0,070 0,061
Espana 0,072 0,069 0,055 0,084 0,079 0,063
Francia 0,075 0,057 0,081 0,065
Finlandia 0,086 0,085 0,072 0,088 0,087 0,082
Irlanda 0,090 0,088 0,065 0,137 0,129 0,113
RenoUnido 0094 . 0096 .. 0079 .. 0118 o 0122 . 0108 .
Promedio 0,073 0,072 0,058 0,081 0,079 0,068

Fuente: Harmon et al. (2003)

Mientras que la medida habitual de la educacion es el nimero de afios de estudios, sobre
todo en EE.UU., hay numerosos analisis, especialmente para el caso europeo, en los que se
considera mas adecuado utilizar los niveles de estudios. En este Ultimo caso, la estimacion del
efecto de tener un determinado nivel de estudios se obtiene incluyendo variables cualitativas
para cada uno de ellos. Obviamente, si el rendimiento marginal de un titulo de n afos es n
veces el de un afo, las estimaciones con una u otra metodologia, seran equivalentes. Alguna
evidencia confirma la existencia de no linealidades, indicando que la obtencion de un titulo
tiene un rendimiento “extra” adicional al que resulta de los anos que se tarda en conseguirlo
(ver Hungerford and Solon, 1987, en el plano internacional, y Garcia y Montuenga, 2005, para
los casos espafiol y portugués).

2.3. Formacion

La formacion de los trabajadores siempre se ha visto como un factor relevante para dotar
a la economia de cualidades como la competitividad o la rapida adaptacion a las nuevas
tecnologias, dos aspectos que Ultimamente han cobrado bastante importancia por el nuevo
contexto mundial donde las distancias geograficas han perdido importancia por las tecno-
logias de la informacion. Al igual que la educacion, esta inversion en capital humano ofrece
multiples ventajas tanto para el individuo, como para la empresa y la economia nacional. En
el plano particular, siempre se ha ligado la formacién a la posterior percepcion de mayores
salarios en comparacion con los trabajadores no formados (Arulampalan et al., 2004; Brunello
2001; Frazis y Loewenstein, 2006). En este sentido, conviene recalcar la necesidad de que
la formacion sea continuada, ya que los beneficios de ésta desaparecen al cabo del tiempo,
por lo que hace falta renovarlos con cierta frecuencia. Otros efectos positivos de la formacion
son una mayor duracion en el puesto de trabajo, futuras carreras mas prometedoras, mayor
empleabilidad, etc (OCDE, 2004).

Respecto al plano de la empresa, son diversos los atractivos para contratar a trabajado-
res formados o el de ofrecer formacion para sus propios trabajadores, porque tener traba-
jadores cualificados no sélo va a aumentar la productividad, la calidad vy, por consiguiente,
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las ganancias de la empresa, sino que también va a proporcionar a la empresa un nivel de
innovacion mas elevado, que permita una mayor adaptacion a las nuevas tecnologias para
un mayor crecimiento sostenible a largo plazo (Alba-Ramirez, 1994; Bartel, 2000; Dearden
et al., 2006). Los trabajadores mas formados se adaptan mucho mas rapido a cambios
de posiciones de trabajo, en comparacion con los otros trabajadores, proporcionando a la
empresa la flexibilidad y rapidez de maniobra necesarios para una competencia cada vez
méas internacionalizada.

Desde el punto de vista de la economia nacional, tener mas trabajadores formados va
a proporcionar un atractivo para la introduccién de nuevas tecnologias, asi como para la
inversion en equipamiento e 1+D, factores que ayudaran a un crecimiento basado en la inno-
vacion y el I+D para un desarrollo mas sostenible de la economia. También es posible que la
formacion sea fundamental para prevenir el despido y el desempleo, lo cual resulta igualmente
de vital importancia para la economia por la posibilidad de reciclaje de los trabajadores para
acceder a nuevos empleos, evitando asi tener recursos ociosos. Desde una perspectiva
socioeconémica, la formacion en la empresa tiene efectos positivos sobre la productividad
de la economia en su conjunto y afecta a la distribucion de la renta, pudiéndola hacer mas
equitativa cuanto mas esté dirigida a los grupos con un menor nivel de cualificacion y bajos
salarios. Todas esas ventajosas consecuencias para la economia son las que han hecho que
buena parte de la formacion genérica, tanto de los trabajadores como de los desempleados,
sea subvencionada directamente por el estado.

Las actividades de formacion incrementan los recursos de los paises y por ello contribuyen
al crecimiento econémico, aunque son costosas y por ello los sistemas de formacion son
temas habituales de los debates de los politicos en los paises avanzados. Como incidiremos
posteriormente, el hecho de que las empresas no puedan recuperar siempre la inversion rea-
lizada en la formacion de sus trabajadores, las hace retraerse en la promocion de formacion
dentro de ellas (es la llamada “subinversion” o poaching effect). Asimismo, es dificil aislar los
efectos de la formacion, puesto que ésta suele ir muy relacionada con la innovacion, politicas
de alto rendimiento de recursos humanos, mejoras de capital fisico, etc. En este contexto, la
literatura existente sobre mercado de trabajo no ha encontrado todavia una evidencia clara
de cuéles son los mecanismos que subyacen a la oferta de estas actividades de formacion,
aunque existen diversas teorias planteadas y cierta evidencia empirica con datos directos e
indirectos sobre la formacién en algunos paises’.

Para tener una perspectiva general de la literatura previa, empecemos especificando qué
se entiende por formacion y cémo la definimos. Los manuales de economia laboral distinguen
entre formacion de tipo formal e informal. Esta ultima es dificil de detectar y medir porque
surge de la interaccion de los trabajadores con otros méas experimentados, con los mandos
directos, encargados, etc., por lo que los estudios se dirigen hacia la de tipo formal®. A su
vez, esta formacion que si es medible, puede ser general o especifica. La general (off-the-job

7 Los datos de la Continuing Vocational Training Survey para 2005 indican que la proporcién media en la UE-25
de empresas que ofrecen formacion es del 61%, con un amplio rango de variacion entre los paises nordicos
(p.€j. el maximo del 85% en Dinamarca) y del Oeste (Holanda 73%) frente a los paises del Sur (el minimo
de 21% en Grecia) y del Este (Polonia 33%). Pese a ello, el informe CEDEFOP (2010) apunta hacia una leve
convergencia entre los paises europeos en el tiempo, aumentando en los paises donde las actividades estan
menos desarrolladas y manteniéndose o disminuyendo ligeramente entre los mas activos.

8 En esa formacion informal podemos incluir el ya clasico “learning by doing”.
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training) incrementa la productividad del trabajador en cualquier empresa, por lo que no es
normalmente suministrada por ésta y es el propio trabajador el principal proveedor (si bien
el empleador puede ayudar de alguna manera) o también el estado por medio de la edu-
cacion publica. La segunda (on-the-job training), que mejora las habilidades del trabajador
basicamente en su puesto de trabajo actual, si es ofrecida habitualmente por las empresas,
que estan interesadas en trabajadores que dominen mejor las tareas de su puesto de trabajo
por lo que, al suministrar esta formacién e incrementarse la productividad de los mismos, la
empresa se apropia de parte de ese incremento en productividad.

El modelo tedrico basico para explicar las decisiones de formacion ha sido el neocla-
sico. Al igual que en educacion, y bajo el prisma de Becker, la formacion tiene lugar si es
provechosa, tanto para el empleador como para el trabajador. En este marco, la inversion
en formacion es la 6ptima, ya que son los trabajadores los que soportan todo el coste de la
formacion general (con reduccion de salarios), a cambio de recibir posteriores salarios futuros
mas altos (Figura 2.3, donde W es el salario, IPM es el ingreso del producto marginal, f indica
el periodo de formacion, p el periodo posterior y n que no se lleva a cabo la formacion). De
esta forma la empresa asegura que no perdera la inversion si el trabajador decide cambiar
de empresa.

Por su parte, el coste de la formacion especifica es asumido en parte por la empresa
porque si el trabajador cambia de empresa su productividad no sera mayor. Por este motivo, el
trabajador no tiene incentivos a costear solamente él mismo la inversion en formacion porque
si después resulta despedido habra perdido el coste de la misma, que no puede rentabilizar
en otra empresa. De esta forma, ambas partes salen beneficiadas, y las empresas ademas
suelen incrementar el salario después de proveer la formacién, de manera que el trabajador
no tenga incentivos a marcharse a otra empresa. La empresa, por su parte, al incrementar
este salario menos que el aumento de la productividad, obtienen de esta forma el beneficio
de la inversion realizada (Figura 2.4).

W FIGURA 2.3
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Nota: Tras el periodo formativo la productividad aumenta y de igual modo lo hace el salario.




2. El estudio del capital humano en la teoria econémica y algunos resultados

Asi como en la teoria es facil distinguir entre formacion general y especifica, en la practica
no resulta tan sencillo, e incluso cualquier tipo de formacion especifica es dificil pensar que no
incremente la productividad del trabajador en otra empresa (Frazis y Lowenstein, 2006). Asi,
el que cierta formacion especifica sea transferible a otras empresas y que, empiricamente,
se observe que los empresarios financien formacion general ocasiona que las empresas no
siempre puedan recuperar la inversion realizada en la formacion de sus trabajadores, lo que
puede frenar la promociéon de formacion dentro de ellas.

La posibilidad, por tanto, de una “subinversion” en formacion lleva a pensar en la exis-
tencia de fallos de mercado y que otros factores ajenos al modelo competitivo pueden tener
cierta influencia. Por un lado, el poder monopolista de los trabajadores, la legislacion sobre el
salario minimo y la influencia de los sindicatos puede llevar a una compresion de la estructura
salarial, separando el salario percibido de la productividad marginal. En su caso, la regulacion
laboral sobre negociacion colectiva, contratos temporales o jubilaciones anticipadas puede
acortar el periodo de rendimientos de la formacion. Por Ultimo, los problemas de informacion
asimeétrica, la existencia de costes de movilidad (costes de contratacion y de despido) y las
imperfecciones en el proceso de busqueda, junto con los aspectos anteriores, hacen que la
inversion en formacion pueda no ser eficiente (Acemoglu y Pischke, 1998, 1999; Arulampalam
et al., 2004)°.

W FIGURA 2.4
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Nota: Tras el periodo formativo la productividad aumenta, pero el salario no lo hace en la misma medida.

Aunque las comparaciones en el plano internacional son dificiles, la evidencia mostrada
por la OCDE (2004) indica que los trabajadores de los paises que muestran mayor partici-

9 No existe evidencia convincente de la existencia del problema de subinversion tal y como demuestra para un
conjunto de paises de la UE el trabajo de Bassanini et al. (2005).
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paciéon en cursos de formacion también son los que mas tiempo dedican a ella™. Asi, los
paises nordicos con tasas de participacion superiores al 50% suelen dedicar entre 30 y 40
horas por afo a cursos formativos. En la parte baja se sitlan los paises del Este y Sur de
Europa con tasas de participacion inferiores al 30%, dedicando menos de 15 horas al afno
a cursos de formacion. Espana se sitla entre las mejores dentro de este grupo, con menos
de un 30% de participacion en actividades formativas, pero dedicando mas de 20 horas en
promedio anual.

Adicionalmente, una cuestion relevante sobre la formacion es si trata de compensar los
déficits educativos obtenidos durante la educacion reglada o si bien se efectia solamente
sobre los méas educados. En el primer caso, la utilidad social es evidente y reclamaria, por
tanto, de ayudas publicas para su sostenimiento, puesto que afectaria sobre todo a las per-
sonas de rentas potencialmente mas reducidas. En el segundo de los casos, esta necesidad
no es tan evidente puesto que Unicamente se verian beneficiados de esa formacion adicional
las personas con cierto nivel educativo, los cuales tienen los fundamentos para tratar de
obtener mayor formacion que pueda ser financiada privadamente, bien por €l mismo o bien
por la empresa para la que trabaja. Los datos de la OCDE (2004) confirman que la participa-
cion en formacion suele ser mayor en paises donde la proporcion de la poblacion con niveles
educativos superiores al nivel de secundaria es mayor.

En cuanto al caso espanol, Abellan y Felgueroso (2005) extraen algunas conclusiones con
datos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo de 2001 acerca de la participacion en
actividades de formacion continua. Las mas relevantes son las siguientes. Primero, apenas
hay diferencias por sexo, observandose una reduccion en la participacion en los mayores
de 50 anos. Segundo, participan mas aquellos que tienen un mayor nivel educativo, si bien
estar sobreeducado actla negativamente sobre la probabilidad de participar. Tercero, la par-
ticipacion es mayor entre los contratados de forma indefinida, asi como de los trabajadores
cubiertos por convenios de empresa. Cuarto, los sectores mas productivos son los que ofre-
cen mayor cobertura formativa'. Mas recientemente, Mato (2010) encuentra que la formacion
en Espana muestra cierta convergencia hacia los niveles europeos. En general, la formacion
proporcionada, aunque tiene pequenos efectos positivos en el empleo, no ejerce ninguno en
productividad y salarios. Se considera que es mas aprovechable la formacion mas especifica
y la de mayor duracion.

Por lo que se refiere a la formacion ocupacional de los parados, la teoria indica que existe
un efecto positivo directo en cuanto al incremento en su cualificacion, haciéndolos mas pro-
ductivos y, por ello, mas “empleables”. Sin embargo, puede darse un efecto negativo si la par-
ticipacion en actividades formativas reduce la intensidad de la busqueda de empleo durante
el desarrollo del programa de formacion. Por tanto, el efecto total es ambiguo y Unicamente la
evidencia empirica nos puede indicar si prevalece un efecto u otro. Hasta el momento, dicha
evidencia parece mostrar que existen ciertas mejoras en cuanto a oportunidades de empleo,
no asi en cuanto a los salarios percibidos, sobre todo cuando se centran en grupos mas

0 La informacion se refiere al porcentaje de empleados entre 25 y 64 anos que han realizado alguna actividad
formativa durante el afio y el nimero de horas anuales promedio que cada empleado que ha respondido
afirmativamente ha dedicado a esa formacion.

1 Estos autores muestran que dicha evidencia se confirma a escala internacional, de forma que los paises
con mayores niveles de productividad son los que disponen de una mayor cobertura de formacion de los
empleados.
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especificos, siempre y cuando tengan cierta formacion inicial (Abellan y Felgueroso, 2005).
Ademas, se obtienen mejores resultados si los programas formativos se combinan con una
mayor intermediacion laboral (Mato, 2010). Sin embargo, existen aspectos sobre los que
todavia no se han obtenido conclusiones definitivas por la falta de una evaluacién adecuada
(relacion con los ciclos, momentos de crisis, etc.).

2.4. Sobreeducacion

Desde el trabajo inicial de Freeman (1976), la literatura de sobre- y subeducacion ha cre-
cido enormemente (ver la revision de la literatura de Sloane, 2004). El foco de la investigacion
de este desajuste educacional se ha dirigido a diferentes perspectivas que tienen que ver
con la movilidad profesional, los rendimientos de la educacion, la calidad del emparejamiento
entre puestos y trabajadores, etc. No obstante, lo primero que hay que tener claro es qué se
entiende por desajuste educativo, ya que para su apropiada medicion es necesario saber cual
es nuestro foco de atencion. Asi, de acuerdo con Strietska-llina (2008) podemos hablar de
desajuste educativo horizontal cuando el campo de estudio realizado no es apropiado para el
puesto desempenado. El desajuste vertical se refiere a cuando el nivel de estudios adquirido
es diferente del requerido para el puesto de trabajo, hablandose por tanto de sobreeducacion,
si se tiene un nivel educativo superior al requerido, o infraeducacion (o subeducacion) cuando
ocurre lo contrario. Por Ultimo, hablamos de desajuste de capacidades cuando existen discre-
pancias, mas alla de las referidas al nivel educativo, entre las competencias que un trabajador
posee vy las que requiere el puesto de trabajo. Puede darse cuando las competencias de los
trabajadores no satisfacen los objetivos de las empresas o cuando los nuevos entrantes en
el mercado de trabajo tienen la educacion y la formacion requeridas para la ocupacion, pero
todavia les falta algunas de esas competencias necesarias.

El resultado habitual en la literatura es que una buena parte de la poblacion ocupada tiene
algun tipo de desajuste educativo, siendo los sobreeducados un porcentaje mayor que los
infraeducados. Con datos del Panel de Hogares de la Unién Euopea, Brunello et al. (2007)
encuentran que, de acuerdo con la valoracion subjetiva de los trabajadores encuestados, solo
el 21% de los empleados en Europa tienen un ajuste perfecto en su educacion, formacion
y competencias y el puesto de trabajo. La existencia de desajuste educativo tiene negativas
influencias como la de elevar los salarios por encima de la productividad, incrementar los
costes de contratacion, mayores gastos en inversion del personal, mayores cargas de trabajo
en los empleados, menor competitividad de la empresa y afectar al crecimiento econémico.

Las causas del incremento observado en los Ultimos anos del desajuste educativo pueden
encontrarse en que los puestos de trabajo para trabajadores méas educados han crecido a
un ritmo menor que la cualificacion de los trabajadores. Ante un exceso de oferta de univer-
sitarios, se puede producir una sustitucion de trabajadores poco cualificados por otros mas
cualificados en los puestos correspondientes a los primeros, dando pie a esa sobreeducacion
y a una reduccion en la participacion de la formacion (Dolado et al., 2000).

Entrando en la cuestion de cémo se mide la sobreeducacion, antes ya hemos sefialado
que se puede partir de unas valoraciones subjetivas de los trabajadores con relacion al nivel
de utilizacion de sus caracteristicas y habilidades en el puesto de trabajo. A cada trabajador
se le pregunta directamente si él se siente sobreeducado o subeducado para el trabajo que
desempena. Alternativamente, se puede deducir si existe desajuste comparando el nivel
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educativo alcanzado por el trabajador con el nivel educativo minimo requerido para el puesto
que esta ocupando, siendo ambos niveles revelados por el trabajador. La definicion objetiva
ideal seria la de comparar los niveles educativos, formativos y de competencias correspon-
dientes a cada puesto y compararlos con los que tiene el trabajador. Como este método es
practicamente imposible de llevar a cabo, en la préctica hay dos alternativas. La primera es
un criterio estadistico y consiste en comparar los anos de educacion del trabajador con el
nivel educativo medio en la ocupacion actual del trabajador. Si el trabajador ha estudiado mas
afos que la media méas una desviacion estandar, entonces se le considera sobrecualificado.
Una segunda posibilidad considera desajuste educacional si el nivel educativo del trabajador
difiere de los requisitos del puesto de trabajo, para lo cual seria necesario conocer cuales
son éstos, lo cual no es siempre posible. Evidentemente, aun siendo preferidas las medidas
objetivas, son las primeras las habitualmente disponibles para los investigadores.

Uno de los aspectos mas estudiados es la caracterizacion de la sobreeducacion. La
existencia de una sobreeducaciéon de caracter meramente transitorio se fundamenta desde
varios puntos de vista. Asi, la teoria neoclasica sostiene que si los trabajadores incrementan
su nivel educativo, las empresas ajustaran sus demandas y los trabajadores sus ofertas para
que el desajuste educacional no sea persistente, sino solamente algo momentaneo. De igual
modo, la teoria de emparejamiento, matching (Jovanovic, 1979), también considera esta
situacion de caracter temporal, ya que el desajuste proviene de un mal emparejamiento inicial,
que se superara con posteriores movimientos hacia puestos de trabajo mas acordes con las
capacidades del trabajador.

Sin embargo, otras teorias apuntan a una situacion de desajuste educacional mas dura-
dera. Asi, en el modelo de seleccion y sefalizacion de Spence (1973), los trabajadores se
educan mas para sefalar en el mercado que son mas productivos, induciendo acumulaciones
elevadas de capital humano que pueden sobrepasar lo requerido. Igualmente, Thurow (1975)
en su modelo de competencia por los puestos de trabajo, considera que hay colas de traba-
jadores para un puesto de trabajo, estando los mas alejados en la cola aquellos con menores
niveles de formacion. Al estar el trabajo racionado, los primeros en la cola pueden presentar
niveles educativos muy elevados, posiblemente excediendo el necesario, mostrando entonces
una sobreeducacion que no tiene por qué desaparecer rapidamente. Igualmente, las apor-
taciones de los modelos de internos y externos y la hipdtesis de los salarios de eficiencia
sostienen un caracter permanente de la sobreeducacion.

Es por todo ello que la relacion entre desajuste educativo y movilidad es un objeto de
estudio interesante que permite conocer mas sobre la realidad del funcionamiento del mer-
cado de trabajo. Por su parte, uno de los aspectos Ultimamente mas estudiados es si el
desajuste educacional se centra en algunos grupos especificos, como puede ser los que no
son blancos, los inmigrantes, las mujeres, los discapacitados, etc. Respecto a la evidencia
empirica, en presencia de sobreeducacion los rendimientos de la educacion son menores, tal
y como se muestra en Groot y Maassen van den Brink (2000) en comparacion e internacional
y en Rahona et al. (2010), para Espana.

2.5. Insercion y abandono del mercado laboral

La pérdida de peso relativo de la poblacion joven en Espafia y su permanentemente
elevada tasa de paro tiene su correspondencia con el aumento relativo de los mayores de 55
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anos que sufren de bajas tasas de empleo y altas de inactividad. En ambas situaciones es
interesante relacionar estos aspectos con el nivel de cualificacion de los individuos. En el pri-
mero de los casos para establecer pautas de la relacion entre adquisicion de capital humano,
en estos estadios de la vida basicamente por medio de la educacion reglada, y accesibilidad
al empleo, la llamada insercion en el mercado de trabajo; y, en el segundo, para tratar de
encontrar vinculos entre las jubilaciones voluntarias, nivel educativo y formacion adquirida asi
como experiencia acumulada por los trabajadores mayores.

El contexto internacional sehala que Espana es el pais en el que mas les cuesta a los
jovenes encontrar empleo. Asi, Quintini y Martin (2006), para un panel de paises de la OCDE
indican que, en el periodo 1994-2000, era necesario esperar una media de 34,6 meses para
encontrar un empleo, que sube hasta los 56,6 meses si es estable, observandose que un
56,9% de los jovenes habian cambiado dos 0 méas veces de empleo. La evidencia empirica
centrada en el caso espafiol indica que el nivel educativo es un factor relevante en el proceso
de insercion al mercado laboral, aunque menos que otros mas incontrolables como son la
fase del ciclo y el tamafio de las cohortes entrantes en el mercado de trabajo.

Los estudios realizados con datos previos al periodo de crisis no pueden ser, por tanto,
concluyentes respecto a la influencia total, pero si que proporcionan algunos aspectos que
merecen la pena ser destacados (Albert et al., 2000; Dolado et al., 2000; Fernandez, 2006)2.
Asi, haber superado formacion profesional y diplomaturas universitarias permite un acceso
practicamente igual de rapido que siendo licenciado y mucho mas que menores niveles
educativos. Tanto o mas importante que el nivel de estudios alcanzado es la especialidad o
rama cursada, destacando aquellas que tienen que ver con informatica, ingenierias e industria,
siendo las de mas lento acceso las relacionadas con artes y humanidades (Blazquez, 2005).
Finalmente sefalar que, y relacionado con lo sefalado en el apartado anterior, se observa
una gran sobreeducacion en los primeros momentos de la vida laboral, asi como gran ines-
tabilidad en el empleo.

El progresivo envejecimiento de la poblacion espafola, aparte de tener su influencia en
la financiacion del sistema de pensiones, lleva a que cada vez sea mayor la proporcion de
trabajadores que tienen més de 55 anos (cerca del 25% en 2030). Las tasas de actividad y
de empleo espanolas se sitlan en los promedios europeos, aunque hay grandes diferencias
entre sexos, cerca de 30 puntos porcentuales favorables a los hombres (Rey, 2009). Por
tanto, es importante conocer el nivel de capital humano acumulado en las generaciones
mas mayores para mantener vy, si es posible, elevar los niveles de produccién de las Ultimas
décadas. En este sentido, es comun en el ambito europeo encontrar métodos que permiten
y estimulan la permanencia de aquellos activos mas cualificados en el mercado de trabajo,
como el tiempo parcial, la reduccion de jornada, etc. En Espafia, los datos indican la baja
utilizacion de estas formas de dotar flexibilidad, ver también apartado siguiente, y los bajos
niveles de educacion y de formacion de aquellos que abandonan tempranamente el mercado
laboral, ya sea voluntariamente por una jubilacion anticipada o forzados por la imposibilidad
de encontrar un puesto de trabajo (Gutiérrez-Doménech, 2006).

2 La falta de un periodo mas largo de andlisis impide valorar estos efectos en un contexto recesivo como el
actual.
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2.6. Contrato a tiempo parcial

Mientras que desde el punto de vista tedrico parece claro que la contratacion a tiempo
parcial tiene elementos positivos de cara a la eficiencia y a permitir un ajuste flexible a las
condiciones de trabajo, lo cierto es que su incidencia en Espana dista de ser la adecuada,
muy posiblemente por la regulacion existente, siempre erratica y muchas veces contradictoria.
Los siguientes datos pueden servir para corroborar lo afirmado. Al igual que en la mayoria
de los paises europeos, el contrato a tiempo parcial en Espafia es eminentemente femenino
(entre un 70 y un 90% de los contratos a tiempo parcial estan ocupados por mujeres). Ade-
mas, el porcentaje de contratados a tiempo parcial en los Ultimos afos ha aumentado. Sin
embargo, pese a esta mayor utilizacion del contrato a tiempo parcial, que en los Ultimos afios
ha alcanzado el 11%, las cifras estan por debajo de la media UE-15 (18%), y muy alejadas
de las de Alemania (22%) u Holanda (36%). Pero la diferencia mas significativa con el resto
de Europa es que, en Espafna, hay un nivel de involuntariedad mucho mas elevada (60%
frente al 25% promedio) que se refleja en una menor satisfaccion con este tipo de contrato
que en otros paises.

En cualquier caso, siempre podria considerarse el tener un contrato a tiempo parcial
como una oportunidad para acceder a un contrato a tiempo completo si es asi deseado,
y en ese sentido, si bien no dota al mercado de trabajo de una mayor flexibilidad, si podria
ser utilizado como una especie de contrato de aprendizaje, formacion o paso previo a la
situacion de tiempo completo. Sin embargo, la evidencia mas reciente (Fernandez-Kranz y
Rodriguez-Planas, 2010) parece indicar que es mas bien un sintoma més de la precariedad
laboral en Espana, puesto que este tipo de contratos no suele ser aplicado como un puente
hacia un trabajo mas estable, sino méas bien como una situacion temporal entre dos periodos
de desempleo o inactividad.

2.7. Resultados generales

Para concluir esta seccion, presentamos aqui algunos resultados ampliamente contrasta-
dos en el plano empirico y que han de ser el punto de partida para nuestro estudio del caso
aragonés. En primer lugar, la evidencia confirma que el capital humano aumenta la producti-
vidad, si bien el nivel educativo puede funcionar también como un mecanismo para sefalar
que se es productivo. Es decir, la educacion no es simplemente signalling.

En segundo lugar, cuanto mayor es el nivel educativo mayor es la participacion en edu-
cacion y formacioén a lo largo de la vida. Al mismo tiempo, mayor es la tasa de ocupacion,
menor es el desempleo y mas elevados son los salarios. El Informe de la Educacion en Cifras
de 2011 para Espana (OCDE, 2011) confirma estas aseveraciones, como hemos visto en el
capitulo introductorio®®.

En tercer lugar, la tendencia de la Ultima década es que la expansién educativa de perio-
dos anteriores se ha ralentizado, aumentando levemente tanto la tasa de escolarizacion uni-

18 Sin embargo, comparando con otros paises del entorno, las diferencias salariales por niveles educativos no
son tan marcadas en Espafia, y los salarios mas altos son relativamente bajos, lo que hace que los costes
laborales de los méas educados sean “baratos” en términos de perspectiva europea. De igual modo, las tasas
de paro de los méas educados, aun siendo inferiores a los de otros niveles educativos, son mas elevadas que
el promedio europeo (en 2011, 7,4% en Espafa frente al 4,1% de la OCDE).
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versitaria como las tasas de titulacion (Mato, 2010). Esto hace que, a pesar de que las tasas
de matriculados y graduados universitarios sean mayores que las promedio de la OCDE y la
UE, todavia la mitad de la poblacion activa posea un nivel educativo inferior al secundario en
contraposicion del 30% del conjunto de la OCDE. En términos graficos, hablariamos de una
estructura de la poblacion en forma de reloj de arena, con una gran base de ocupados con
formacion inferior a la secundaria; otra base, de menor tamano, de empleados con estudios
universitarios y, una parte central bastante estrecha recogiendo a los que tienen formacion
de nivel medio.

En cuarto lugar, estas mayores cifras en graduados universitarios y menores valores en
estudios secundarios, que todavia son mas acusadas en la FP, pueden ser una de las cau-
sas del elevado porcentaje de trabajadores sobrecualificados, 25% segun la Adult Education
Survey de 2010, méas del doble del 12% del promedio europeo. Si, ademas, estos voliumenes
de sobreeducados no se reducen con el tiempo y se mantienen para trabajadores con cierta
antigliedad, nos puede estar indicando que la sobreeducacion no es un fenédmeno transitorio,
sino que presenta rasgos de ser permanente.

En quinto lugar, a escala internacional, la educacion en Espana no destaca por su nivel
de excelencia (informes de Pisa, rankings de universidades), lo que no impide que en torno
a un tercio de los jovenes abandonen el sistema educativo de forma que casi un millon de
personas entre 18 y 30 afios no tienen ningun titulo oficial.

Para concluir, y en lo que se refiere a la formacion, cabria sefalar que los rendimientos de
la formacién son claramente superiores a los de la educacion, aunque pueden estar sobre-
valorados. Se pueden justificar politicas de formacion por razones de equidad (igualdad de
oportunidades, inclusion social) pero, sin embargo, la inversion en formacion es mas rentable
entre los mas educados. La evidencia presentada muestra que la formacion aumenta con
el nivel educativo, es mayor en las ocupaciones mas intensivas en habilidades y disminuye
con la edad.
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3. Componentes del capital humano y rendimientos de la educacién, formacion y experiencia

En este capitulo se realiza un analisis de los elementos que componen el capital humano,
comparando los valores correspondientes a Aragon con los del conjunto del pais. En la primera
seccion se describe la situacion del nivel educativo, actividades formativas que se realizan y
experiencia. Este andlisis se realiza con datos de la EPA para la poblacion activa en primer
lugar, distinguiendo posteriormente entre ocupados y parados, con el fin de caracterizar el
capital humano de los trabajadores, distinguiendo si cuentan o no con un empleo. La segunda
seccioén se centra en las actividades de formacion en las que participan los trabajadores, con
el objeto de comparar y caracterizar las condiciones en las que las actividades formativas se
llevan a cabo, utilizando para ello fuentes estadisticas adicionales a la EPA, como son la EADA
y la ECVT. La tercera seccion se ocupa, con datos de la EES, del andlisis de los incentivos
que tienen los trabajadores para incrementar su adquisicion de capital humano, es decir, de
los rendimientos econdmicos que provienen de una mejora en la cualificacion y, por lo tanto,
en la productividad del trabajador.

3.1. Capital humano: educacion y experiencia
3.1.1. EL CAPITAL HUMANO EN LA EPA

En esta seccion analizamos los datos que ofrece la Encuesta de Poblacion Activa (EPA)
sobre variables representativas del capital humano y comparamos los valores de Aragon con
los de Espafna. Ademas, consideramos los datos para dos momentos distintos del tiempo,
2006 y 2010, con el fin de tener en cuenta el posible efecto que la crisis econdémica actual
haya podido tener. Analizamos los valores de estos indicadores para tres conjuntos diferentes
de poblacion: la potencialmente activa, la poblacion ocupada y los parados.

Las variables de capital humano que ofrece la EPA son escasas, pero son las que tratan
a toda la poblacion en edad de trabajar, ademas de ser la de mayor representatividad. La
informacion la sintetizamos en cuatro indicadores: nivel educativo, si el encuestado sigue
estudios reglados, si sigue estudios no reglados y la experiencia potencial.

Con respecto al indicador de nivel educativo, y pese a que la informacion esta bastante
desagregada en la EPA (7 niveles a un digito), nos centraremos en una clasificacion que en
la actualidad es la mas ampliamente utilizada, especialmente a efectos de comparar entre
paises (ver OCDE, UNESCO), dada la diversidad internacional existente'*. Esta clasificacion
distingue tres categorias o niveles educativos. El primero es el que corresponde a todos
aquellos cuyo nivel de estudios es inferior al segundo ciclo de secundaria. El segundo incluye
a los que cuentan con estudios de segundo ciclo de secundaria. El tercer nivel comprende
a todos los titulados superiores.

Mientras que el nivel educativo se refiere al maximo alcanzado, en la EPA se formulan
preguntas adicionales acerca de si el encuestado ha realizado estudios durante las Ultimas
cuatro semanas. Se le inquiere al encuestado si los estudios son reglados o no y el nivel
correspondiente.

Una tercera dimension de capital humano que se puede estudiar con la EPA es la expe-
riencia. La definicion mas precisa de experiencia se corresponde con el tiempo que el indivi-
duo ha estado efectivamente trabajando. Esta informacion dificilmente esta disponible para

4 Ver anexo 2 para una explicaciéon mas pormenorizada del uso de esta clasificacion.
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el investigador, salvo que se utilicen datos que permitan seguir al individuo durante su vida
laboral. Por ello, lo que habitualmente se realiza es aproximar la experiencia a partir de la edad
o calculando la llamada experiencia potencial. La experiencia potencial pretende aproximar
el tiempo que el individuo lleva en el mercado de trabajo. Se calcula como la diferencia entre
el momento actual y el momento en que el encuestado comenzo a trabajar, o termind sus
estudios, dependiendo de la informacion disponible. Tiene el gran inconveniente de que no
se consideran los periodos de tiempo ausentes del mercado de trabajo por distintas razones,
como estar en situacion de desempleo, baja voluntaria, baja médica o cualquier otra causa
de interrupcion en el empleo. La aproximacion por la edad presenta el problema de que no
tiene en cuenta el momento de inicio de la vida laboral, que depende fundamentalmente del
tiempo dedicado a los estudios. En la EPA la experiencia potencial la calculamos como la
diferencia entre la edad del individuo y la edad en la que finalizé los estudios. El reciente-
mente aprobado RD 1224/2009 establece la posibilidad del reconocimiento de competencias
profesionales adquiridas por experiencia laboral, lo que le podria otorgar cierto caracter de
formacion reglada.

3.1.2. CAPITAL HUMANO DE LA POBLACION ACTIVA

Con el fin de situar la acumulacion de capital humano en Espana y Aragon en el contexto
internacional, mostramos primeramente la comparacion de los niveles educativos en diferen-
tes paises europeos. La evidencia es inobjetable: la diferencia fundamental de nuestro pais
respecto a la media de la UE y de la OCDE, asi como a los paises mas representativos, se
da en la escasez de titulados medios y la abundancia de trabajadores de escasa formacion.
La Figura 3.1 constata esta afirmacion de forma nitida puesto que, de todos los paises ana-
lizados, solamente Portugal ofrece mayor porcentaje de trabajadores con estudios inferiores
al segundo ciclo de secundaria. Dado que, en lo que se refiere a la formacion superior, la
proporcién de activos en Espafia con este nivel educativo es incluso ligeramente superior a
la media de la UE27, se observa que el porcentaje de poblacion activa con estudios secun-
darios postobligatorios es de solo un 24%, la mitad del conjunto de la UE27, que se sitla
en el 48%.

Una vez puesta en contexto internacional la situacion del caso espanol, y centrandonos
ya en la comparativa entre Aragén y el conjunto nacional, las Figuras 3.2 y 3.3 muestran la
evolucion que ha seguido la distribucion de la poblacion activa por niveles educativos en los
Ultimos diez afios. En ambos casos se observa que el comportamiento durante este periodo
ha sido de un aumento del nivel educativo medio de la poblacion activa, incrementandose la
proporcién de trabajadores tanto de aquellos que cuentan con estudios universitarios como
de los que tienen estudios secundarios, al tiempo que se ha ido reduciendo la de aquellos
con formacién inferior al segundo ciclo de secundaria. En la Ultima década, mientras que el
porcentaje de estos Ultimos se ha reducido en 9 puntos porcentuales (p.p.), ha aumentado
en 4 p.p. los que tienen titulos de secundaria 'y en 9 p.p. los titulados universitarios.
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Il FIGURA 3.1

Distribucion de la poblacion activa por niveles educativos en 2010
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Sin embargo, y como acabamos de referir, la situacion es todavia muy lejana al estandar
europeo. De seguir el ritmo observado en estos diez afnos, se necesitarian unos 20 anos para
alcanzar el nivel promedio actual de la UE del 23% de poblacion activa con nivel educativo
bajo (inferior al segundo ciclo de secundaria) y todavia mas anos si se quiere alcanzar la cifra
del 15% fijada en el plan Europeo 2020. En cualquier caso, resulta incluso mas improbable
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alcanzar en estos afios los guarismos de aquellos que cuentan con titulacién secundaria’®. En
lineas generales se puede senalar que en Aragon, el nivel educativo medio es mas alto que
en el conjunto del pais, contando tanto con una mayor proporcion de universitarios como de
titulados en segundo ciclo de secundaria.

M FIGURA 3.3
Distribucion de la poblacién activa por niveles educativos en Aragon
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En los dos epigrafes siguientes vamos a considerar los tres indicadores de capital humano
descritos anteriormente: el nivel educativo, la realizacion de actividades de formacion (dis-
tinguiendo entre las que son regladas y las que no lo son) y la experiencia. Ademas, vamos
a analizar separadamente los dos grupos que conforman la poblacion activa de un pais: los
ocupados v los parados. De este modo, trataremos de obtener evidencia acerca de si el
componente educativo tiene alguna relacion con el estatus laboral de los trabajadores. Las
nociones de ocupado y parado son las obtenidas a partir del cuestionario de la EPA que
definen al parado como aquel individuo que no ha trabajado ni siquiera una hora remunerada
en la semana de referencia, la anterior a la fecha de celebracién de la entrevista, que esta
buscando trabajo (ha de proporcionar al menos dos métodos de como se produce esa bus-
queda) y que estan en disposicion de incorporarse a un puesto de trabajo en menos de quince
dias. Respecto a las actividades de formacién, que consisten en seguir estudios reglados o
no reglados, pueden ser de muy diferente naturaleza y, a su vez, estar o no vinculadas a la
actividad laboral.

15 A pesar de que las nuevas cohortes que se incorporan al mercado de trabajo presentan un mayor nivel edu-
cativo que las méas antiguas, lo cierto es que todavia en Espafia un porcentaje no desdefiable se incorporan
Unicamente con estudios inferiores a los secundarios. Los datos de Eurostat indican que en 2009 un 31,2%
de los jovenes entre 18 'y 24 afios no han completado la ESO y no siguen ningun tipo de estudios o formacion,
frente al 14,4% de la media de la UE. Ademas, mientras que en el ambito europeo esta cifra tiende a bajar,
en el decenio 2000-2009 subié un 7% en Espafia.
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3.1.2.1 Los ocupados

Las variables de capital humano de los trabajadores ocupados muestran la situacion de
una parte del mercado de trabajo: la de aquellos trabajadores que tienen un empleo. En las
Figuras 3.4a a 3.4e se ofrece la distribucion de ocupados por niveles educativos, la proporcion
de trabajadores que cursa estudios reglados y no reglados y la experiencia potencial.

M FIGURA 3.4a
Distribucion de la poblacion ocupada por niveles educativos
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Por lo que se refiere al nivel educativo, la Figura 3.4a permite comprobar un mayor nivel
educativo en la poblacién ocupada, en comparacion con la poblaciéon activa que hemos
visto anteriormente. Este resultado es esperable si consideramos una relacion inversa entre
el nivel de estudios del trabajador y la probabilidad de estar parado. Al igual que lo obser-
vado antes, el nivel de estudios es superior en Aragén mientras que, en lo que se refiere a
la evolucién desde 2006 hasta 2010, ha habido un aumento del nivel educativo siguiendo
la pauta general. La Figura 3.4b nos muestra que existen apreciables diferencias entre las
tres provincias aragonesas. Asi, casi el 40% de los ocupados en Zaragoza tienen un nivel
educativo terciario, frente al 32% en Huesca y el 27% en Teruel. Por el contrario, alrededor
del 45% de los empleados oscenses y turolenses tienen Unicamente estudios obligatorios,
por tan solo el 32% de los zaragozanos'®.

La participacion de los trabajadores entre estudios formales y no formales es bastante
desigual, como es de esperar para el conjunto de las personas que ya estan inmersas en el
mercado laboral. Mientras la proporcion de trabajadores que ha cursado estudios formales

6 Debido al escaso tamafo de algunas de las muestras para las provincias de Huesca y Teruel se ve disminuida
la representatividad de las diferentes encuestas, por lo que la desagregacion provincial es poco fiable.
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en los ultimos 12 meses es inferior al 4%, la proporcion de los que han cursado estudios no
formales en ese mismo periodo de tiempo esta en torno al 10%.

M FIGURA 3.4b
Nivel educativo por provincias. Ocupados. EPA
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M FIGURA 3.4d
Proporcion de la poblacién ocupada que cursa formacion no reglada
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Lo més llamativo de estas cifras no es que el porcentaje de personas que estudia sea tan
reducido, sino que lo sea el que recibe educacion no formal, ya que se esperaria una mayor
incidencia de este tipo de formaciéon puesto que abarca un amplio conjunto de actividades
educativas y formativas no conducentes a un titulo oficial. De la comparacion de Aragén con
Espana, si bien las diferencias son muy pequenas, aparte de destacar una mayor participa-
cion en estudios no reglados, parece que en el periodo de crisis se ha experimentado una
reduccion en esta cifra para Aragon.

M FIGURA 3.4¢
Distribucion de la poblacion ocupada por experiencia potencial
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Para contextualizar estas cifras en el marco internacional, la Figura 3.5 muestra la propor-
cion de ocupados que recibe tanto formacion (reglada o no) como educacion para diferentes
paises de Europa incluyendo la media europea de la UE27. Se observa que el puesto de
Espafia se sitUa en torno a la media, con valores similares a los de Alemania, Francia e ltalia,
pero con cifras inferiores a las de los paises del Norte y Centro de Europa.

La ultima variable de capital humano que analizamos es la experiencia potencial cuyos
resultados se muestran en la Figura 3.4e. Alrededor de la mitad de los trabajadores tiene una
experiencia potencial superior a 20 anos y se dan escasas diferencias entre Espafa y Aragon
y entre los dos momentos del tiempo considerados, si bien se aprecia un incremento en la
experiencia potencial en 2010, probablemente debido a que la crisis econdémica afecta mas
a los que menos experiencia tienen.

B FIGURA 5.5
Proporcion de ocupados que estudian o se forman. LFS 2009
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Una vez considerados los tres indicadores de capital humano para el conjunto de los
ocupados, a continuacidon mostramos sus valores para distintos grupos de trabajadores cuyo
analisis resulta interesante. Distinguimos la situacion profesional, el sector publico y el privado,
el tipo de contrato fijo o temporal y a tiempo completo o parcial, el sector de actividad y el
tamano de la empresa. Comenzamos por la situacion profesional porque de este modo pode-
mos distinguir la categoria sobre la que centraremos el estudio del resto de caracteristicas,
los asalariados, del resto de situaciones.

a) Situacion profesional

Distinguimos entre empresario, que trabaja por su cuenta y dispone de trabajadores
asalariados; auténomo, que trabaja por su cuenta pero no dispone de trabajadores asalaria-
dos; miembro de cooperativa o que trabaja para la familiar; y, finalmente, el asalariado. Los
resultados se muestran en el conjunto de Figuras 3.6a a 3.6d.
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La comparacion de la distribucion de los trabajadores por niveles educativos muestra

que el mayor nivel

educativo corresponde a los asalariados, seguidos de los empresarios,

con los auténomos y, mucho mas distanciados, los que trabajan en cooperativas 0 como
ayuda familiar. Esta Ultima categoria incluye a muchos estudiantes que prestan su ayuda en

el negocio familiar,

por lo que no es sorprendente su menor nivel educativo. Ademas, las

diferencias entre Aragén y Espafia son muy pequenas.

H FIGURA 3.6a

Distribucién de la poblaciéon ocupada por niveles educativos y situaciéon profesional.
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Il FIGURA 3.6b

Proporcion de poblacion ocupada que cursa estudios reglados por situacion
profesional. EPA 2010
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Il FIGURA 3.6¢

Proporcién de poblaciéon ocupada que cursa estudios no reglados. EPA 2010
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Respecto a la realizacion de estudios reglados y no reglados, los que mas participan en
estas actividades son los que trabajan en cooperativas o ayuda familiar. Por el mismo motivo
que antes, es razonable su mayor participacion en actividades educativas. Después de estos
trabajadores destacan los asalariados muy por encima de los empresarios y autbnomos, que
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tienen unos niveles de seguimiento de estudios muy bajos. En todos los casos, los valores
observados para Aragon superan claramente a los del conjunto nacional. Respecto a la expe-
riencia potencial, ésta es mayor en los empresarios y autébnomos, especialmente en Aragon,
donde mas del 70% de los empresarios y cerca de ese porcentaje de los autobnomos tienen
una experiencia potencial superior a 20 anos.

b) Sector

En ésta y en las siguientes caracteristicas laborales, nos centraremos Unicamente en los
trabajadores asalariados distinguiendo en este caso entre los que trabajan en el sector privado
y los que lo hacen en el sector publico. Los resultados se muestran en las Figuras 3.7a a 3.7d.
De manera manifiesta los que trabajan en el sector publico tienen un nivel educativo mucho
mas alto, con una proporcion de titulados universitarios, tanto en Aragébn como en el conjunto
nacional, en torno al 60%, practicamente doblando la proporcion de los que estan en el sector
privado. Por el contrario, alrededor del 40% de los trabajadores del sector privado tienen un
nivel educativo bajo, frente al 15% de los que estan en el sector publico.

M FIGURA 3.7a

Distribucion de los asalariados por niveles educativos y sector publico o privado.
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H FIGURA 3.7b

Proporcién de asalariados que cursa estudios reglados, por sector publico o privado.
EPA 2010
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W FIGURA 3.7¢

Proporcién de asalariados que cursa estudios no reglados, por sector publico o
privado. EPA 2010
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Respecto al seguimiento de estudios, los trabajadores del sector publico tienen una mayor
participacion, especialmente en estudios no reglados, en los que alcanzan porcentajes bas-
tante altos, sobre todo en Aragén. Por Ultimo, la experiencia potencial también es mayor
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en el sector publico. En los tres indicadores, las cifras obtenidas son superiores en Aragon
respecto a la media nacional.

c) Tipo de contrato

Distinguimos entre los trabajadores que disfrutan de un contrato fijo frente a los que lo
tienen temporal, con los resultados apareciendo en las Figuras 3.8a a 3.8d. Las explicaciones
a las peculiaridades de los trabajadores fijos y temporales se basan habitualmente en la teoria
de los mercados segmentados, propuesta por Doeringer y Pioré (1971).

W FIGURA 3.7d

Distribucion de asalariados por experiencia potencial y sector publico o privado.
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En este modelo los puestos de trabajo estan clasificados en diferentes categorias (habi-
tualmente dos, por eso también se dice que el mercado de trabajo es dual): una primera,
con puestos de trabajo con buenas condiciones laborales, salarios altos, etc., es el llamado
segmento primario; y un segundo con puestos de trabajo de malas condiciones y bajos sala-
rios, el segmento secundario. Ambos segmentos estan separados y es dificil la movilidad de
uno a otro, especialmente del secundario al primario. En Espafna, el mercado de trabajo se
caracteriza por una gran dualidad, debido sobre todo a la alta temporalidad —y eso a pesar
de que se han aplicado numerosas medidas de politica econémica para intentar reducirla (ver
Bentolila et al., 2008)— vy otras formas de precariedad laboral. Los trabajadores con mayor
nivel educativo y productividad tienen un acceso mas facil al segmento primario que, tal y
como hemos visto, se caracteriza por unos mayores salarios y mejores condiciones laborales.
Entre estas Ultimas se encuentra tener un empleo fijo.
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Il FIGURA 3.8a

Distribucion de asalariados por niveles educativos y contrato fijo o temporal. EPA 2010
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H FIGURA 3.8b

Proporcién de asalariados que cursa estudios reglados, por contrato fijo o temporal.

EPA 2010

9,0

8,0

7,0

6,0

50

4,0

3,0

2,0

1,0

0,0

7

7.4

Fijo

Espafa

Temporal Fijo

Aragén

Temporal

Tanto en Espafia como en Aragdn los asalariados que cuentan con un contrato fijo pre-
sentan un nivel educativo mas alto que los que tienen contrato temporal. Sin embargo, las
diferencias no son tan acusadas en Aragdn como en el promedio espafol, constatandose
un elevado porcentaje de trabajadores temporales en Aragon con estudios universitarios.
Por su parte, los trabajadores temporales participan mas en actividades educativas, tanto
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regladas como no, y observandose en Aragodn cifras de participacion ligeramente superiores
a la media espanola. Por ultimo, la experiencia potencial es mas alta entre los trabajadores
fijos si bien existe un elevado porcentaje de trabajadores, préximo al 30%, que tienen contrato
temporal y con una experiencia potencial superior a 20 afhos, lo que habla bien a las claras
de la precariedad laboral no sélo ya en los mas jévenes sino también en trabajadores mas
experimentados. Esta situacion parece mas grave en Espana que en Aragon.

Il FIGURA 3.8¢

Proporcion de asalariados que cursa estudios no reglados, por contrato fijo o temporal.
EPA 2010
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d) Sector de actividad

Para concluir este apartado hacemos referencia a la cuantificacion de los indicadores de
capital humano por sector de actividad en el que el empleado ocupa su puesto de trabajo
utilizando para ello la Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas. Los resultados mas
relevantes aparecen en la serie de Figuras 3.9a a 3.9d"".

7 Los sectores de actividad CNAE son: 0: Agricultura, ganaderia silvicultura y pesca; 1: Industria de la alimenta-
cion, textil, cuero, madera y papel; 2: Industrias extractivas, refino de petroleo, industria quimica, farmacéutica,
industria del caucho y materias plasticas, suministro energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado, sumi-
nistro agua, gestion de residuos, metalurgia; 3: Construccion de maquinaria, equipo eléctrico y material de
transporte, instalacion y reparacion industrial; 4: Construccion; 5: Comercio al por mayor y al por menor y sus
instalaciones y reparaciones, reparacion automéviles, hosteleria; 6. Transporte y almacenamiento, informacion
y comunicaciones; 7: Intermediacion financiera, seguros, inmobiliarias, servicios profesionales, cientificos,
administrativos y otros; 8: Administracion publica, educacion y actividades sanitarias; 9: Otros servicios
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M FIGURA 3.8d
Distribucion de asalariados por experiencia potencial y tipo de contrato fijo o temporal.
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La primera conclusion evidente es la gran heterogeneidad existente en cuanto al nivel edu-
cativo y la realizacion de actividades formativas. Asi, respecto del nivel educativo, se observa
que hay sectores en los cuales entre un 50% y un 60% de los trabajadores ocupados tienen
titulacién superior (sector 7: Intermediacion financiera, seguros, inmobiliarias, servicios profe-
sionales, cientificos, administrativos y otros; y sector 8: Administracion publica, educacion y
actividades sanitarias); otros con valores cercanos al 40% (sector 3: Construccién de maqui-
naria, equipo eléctrico y material de transporte, instalacion y reparacion industrial; y sector
6: Transporte y almacenamiento, informacién y comunicaciones); mientras que otros tienen
valores de sdlo el 20% de titulados superiores (sector 4: Construccion y sector 5: Comercio
al por mayor y al por menor y sus instalaciones y reparaciones, reparacion automoviles,
hosteleria) e incluso préximos al 10% en la rama de actividad primaria (sector O: Agricultura,
ganaderia silvicultura y pesca).
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H FIGURA 3.9a

Distribucion de ocupados por sectores de actividad. EPA 2010
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Estas cifras en cuanto al porcentaje de titulados superiores en los sectores mencionados
tienen su correspondiente distribucion inversa en lo que respecta a la proporciéon de ocupados
con nivel educativo inferior al segundo ciclo de secundaria, variando de valores proximos al 70%
en el sector primario (sector 0) a poco mas del 15% en los sectores mas educados (sectores 7
y 8). Por su parte, las proporciones de los ocupados con nivel educativo intermedio son mucho
mas homogéneas entre todos los sectores con un rango de valores entre el 20 y el 30%.

H FIGURA 3.9b

Proporcion de ocupados que cursan estudios reglados por sectores de actividad.
EPA 2010
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Il FIGURA 3.9¢

Proporcién de ocupados que cursan estudios no reglados, por sectores de actividad.
EPA 2010
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La comparacién de Aragéon con el conjunto espafiol revela pocas diferencias con, en
general, un mayor nivel educativo en el caso aragonés. Sin embargo, hay una excepcion
notable —el sector 2: Industrias extractivas, refino de petrdleo, industria quimica, farmacéu-
tica, industria del caucho y materias plasticas, suministro energia eléctrica, gas, vapor y aire
acondicionado, suministro agua, gestion de residuos, metalurgia— en el que el porcentaje de
ocupados con titulaciéon superior es claramente mayor, del orden de 10 p.p., en el agregado
nacional que el observado en Aragon.

Il FIGURA 3.9d

Distribucion de ocupados por experiencia potencial y por sector de actividad. EPA 2010
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En cuanto al grado de participacion en actividades formativas, de nuevo encontramos
que es mayor en aquellas no regladas que en las regladas, siendo en cualquier caso no muy
elevada, y, de igual forma, las cifras son mayores para el caso aragonés en casi todos los
sectores. En ambos tipos de formacion destaca el sector 8 de Administraciones Publicas
que, recordemos, esté caracterizado por altos niveles educativos. Ademas, en las activida-
des 1y 2 en Aragdn no aparece ningun trabajador que siga cursos reglados, lo cual puede
deberse al reducido tamano de la muestra. Las diferencias intersectoriales en la experiencia
potencial son mucho menos acusadas, predominando los asalariados con mas de 20 anos
de experiencia, y con apenas diferencias destacables entre lo observado para Aragon vy el
conjunto espanoal.

3.1.2.2 Los parados

Las Figuras 3.10a a 3.10c muestran las variables de capital humano correspondientes a
los parados EPA, de acuerdo con la definicion que hemos sefialado anteriormente. Respecto
al nivel educativo, se aprecian tres rasgos destacables: i) que es menor que el correspon-
diente a los ocupados, i) que es mas alto en Aragdon que en la media espanola vy, finalmente,
iii) que en el periodo de crisis se ha reducido. El primer resultado se observa tras comparar
la Figura 3.10a con la ya comentada 3.4a. Asi, si alrededor del 35% de los ocupados tenia
completados estudios universitarios, esta cifra se reduce a aproximadamente un 20% entre
los parados. De igual modo, casi la mitad de los parados tienen Unicamente estudios inferiores
al segundo ciclo de secundaria, frente a menos del 40% de los ocupados. Este resultado es
explicable por una mayor empleabilidad de aquellos que tienen mayores niveles educativos,
de forma que los individuos que no consiguen un empleo 0 permanecen mas tiempo en paro
se caracterizan por un nivel educativo medio menor.

M FIGURA 3.10a
Distribucion de parados por niveles educativos
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El segundo de los resultados es habitual en la literatura centrada en nuestra region (ver
Garcia 'y Montuenga, 2008), siendo caracteristico que el porcentaje de titulados universitarios
en paro en Aragon es claramente superior al del caso nacional. Por Ultimo, el tercer resultado
también es esperado porque en la situacion de crisis los trabajadores mas cualificados estan
en empleos mas protegidos contra los embates econémicos externos, bien por estar en
empleos menos susceptibles de ser eliminados, bien porque tienen una mayor versatilidad
para encontrar otros nuevos, de forma que al incrementarse el nUmero de parados tras la
crisis, este nuevo flujo tiene un nivel educativo promedio menor.

En el caso de los parados, la participacion en actividades de formacion es bastante mas
elevada que en el caso de los ocupados, y de nuevo mayor en Aragén que en el promedio
nacional. La crisis parece haber tenido un efecto contrario al esperado, puesto que el porcen-
taje de parados que participa en este tipo de actividades se ha reducido considerablemente.
La interpretacion mas sencilla es que el aumento en el nimero de parados que participan en
actividades formativas no ha ido tan deprisa como el observado en el total de parados.

M FIGURA 3.10b
Proporcién de parados que cursa estudios reglados
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M FIGURA 3.10c
Proporcién de parados que cursa formacién no reglada
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Para situar estos datos en el contexto internacional, la Figura 3.11 muestra la proporcion
de parados que siguen estudios reglados o no reglados en comparacion con otros paises
europeos Yy la media de la UE27. Observamos que de nuevo Espafna se encuentra en una
posicion baja. Si bien esta por encima de paises como Alemania, Italia o Francia, se encuentra
muy por debajo de otros como Suecia o Dinamarca. Esta posicion relativa, que a primera
vista no parece excesivamente negativa, ya que Espafia se encuentra en una posicion central
comparandola con los demas paises, se vuelve mas pesimista si se tiene en cuenta que la tasa
de paro espafiola es la mas alta (practicamente doblando) de todos los paises de la UE y de
la OCDE. Ademas, hay que tener en cuenta que en muchos de estos paises las transiciones
de la ocupacion al paro y de éste de nuevo a la ocupacion son rapidas, de manera que los
episodios de paro son breves. De este modo, no se dan casi diferencias en las decisiones de
seguir estudios entre ocupados y parados, porque estas decisiones son mas duraderas en el
tiempo que la amplitud del tiempo en el desempleo. En nuestro pais, sin embargo, como los
episodios de paro suelen ser mas largos, si se esperaria que las decisiones de seguir estudios
de los parados marcaran diferencias mas grandes respecto a las de los ocupados.
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M FIGURA 3.11
Proporcién de parados que estudian o se forman. LFS 2009
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Llegados este punto conviene hacer referencia a dos cuestiones relacionadas con la
situacion de desempleo y que pueden ser iluminadoras en cuanto a sus efectos econémicos.
Por un lado, a la experiencia previa, 0 no, respecto a la situacion actual de paro vy, por otro,
la duracién del periodo actual de desempleo.

a) Parados con y sin experiencia

En este apartado, detallamos los indicadores de capital humano de los parados distin-
guiendo entre si han tenido alguna experiencia previa de empleo o no, estando los resultados
representados en las Figuras 3.12a a 3.12c. En la primera de ellas observamos que el nivel
educativo de los que ya han trabajado previamente es mas alto, ya que mas del 60% de
los que buscan el primer empleo no ha llegado a un nivel de estudios de segundo ciclo de
secundaria’®.

8 Esta evidencia vuelve a poner de manifiesto el gran porcentaje de entrantes al mercado de trabajo con un

nivel educativo bajo.
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W FIGURA 3.12a

Distribucion de parados por niveles educativos y si buscan su primer empleo o tienen
experiencia. EPA 2010

100,0

90,0

80,0

70,0

60,0

50,0

40,0

30,0

62,0

61,9

20,0

59,2

10,0

0,0

[T Titulacién superior
[ Secundarios postobligatorios
[ Inferior al segundo ciclo de secundaria

Busca su 1¢" empleo Con experiencia Busca su 1¢" empleo

Espana

Aragén

Con experiencia

H FIGURA 3.12b

Proporcion de parados que cursan estudios reglados y si buscan su primer empleo o
tienen experiencia. EPA 2010
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Vistas las demas caracteristicas estudiadas previamente, la escasa cualificacion de estos
buscadores de primer empleo no les augura una busqueda facil ni un empleo de calidad
cuando ésta finalice. En la comparacion entre Aragon y Espana apenas hay diferencia en el
nivel educativo de los parados que buscan su primer empleo. Sin embargo, en los que tienen
experiencia si se aprecia un mayor nivel educativo en Aragon.
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La Figura 3.12b muestra que la participacion en estudios reglados arroja una proporcion
mucho mas alta para los que buscan su primer empleo, cercano al 30%, frente a menos del
5% entre los que tienen experiencia laboral. Las proporciones en los estudios no reglados son,
sin embargo, mucho menores y con grandes diferencias entre el caso aragonés y espanol.

W FIGURA 3.12¢

Proporcién de parados que cursa formacion no reglada y si buscan su primer expleo o
tienen experiencia. EPA 2010
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b) Tiempo en el desempleo

Las Figuras 3.13a a 3.13c muestran los valores de los indicadores del capital humano
considerando diferentes duraciones en la situacion de paro. Hemos considerado hasta ocho
posibles duraciones, variando desde menos de un mes en paro, hasta mas de cuatro anos.
En este sentido, dadas las caracteristicas de la muestra y lo reciente de la crisis, las cifras de
parados con una mayor duracion son bastante escasas en relacion con duraciones mas cor-
tas y pueden llevar a resultados aleatorios sobre todo en el caso de Aragdn donde el tamano
muestral es mas reducido, por lo que habra que tenerlo en cuenta a la hora de valorarlos.
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M FIGURA 3.13a
Distribucion de parados por niveles educativos, por tiempo en el desempleo. EPA 2010
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M FIGURA 3.13b
Proporcion de parados que cursa estudios reglados, por tiempo que lleva en
desempleo. EPA 2010
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La relacion entre nivel educativo y duracion en el desempleo es bidireccional, puesto que
el tiempo que un parado lleva en esa situacion influye en su decision de formarse mas para
incrementar la probabilidad de encontrar un empleo y, a su vez, el nivel de formacion también
es determinante en la duracién del desempleo. En la Figura 3.13a se aprecia claramente,
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mas en el caso nacional que en el aragonés, la mayor duracion del paro en los individuos
con menor nivel de estudios. De nuevo comprobamos que en Aragon existe, en general,
un mayor nivel educativo, sobre todo en los que llevan menos de un mes en el desempleo.
Respecto a la participacion en cursos reglados, ésta tiende a reducirse con la antigliedad en
el paro. Respecto a los cursos no reglados, las diferencias en cuanto a la participacion de
los parados por la duracion en el paro no son muy llamativas. Simplemente indicar que en
Aragon la participacion es mas alta en los parados mas recientes.

M FIGURA 3.13¢c

Proporcién de parados que cursa formacién no reglada, por tiempo en el desempleo.
EPA 2010
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3.2. Formacion en el puesto de trabajo

Una vez concluidas las actividades desarrollas en el marco del sistema de educacion
reglada, los individuos pueden incrementar su capital humano, aparte de por el mero paso
del tiempo y el afianzamiento de habilidades generadas en el puesto de trabajo por medio del
learning by doing, a lo que denominamos habitualmente como experiencia, por la realizacion
de actividades formativas fuera del sistema reglado. Estas, desarrolladas usualmente con
posterioridad a la educacion reglada, se enmarcan en un contexto de aprendizaje a lo largo
de la vida que puede darse tanto en el puesto de trabajo (formacién continua para empleados)
como fuera de él (formacién ocupacional para parados o inactivos)®.

19 Si bien tras la aprobacion del RD 395/2007 ambas se engloban en la llamada Formacion Profesional para el
Empleo, la distinciéon semantica es bastante explicativa de a quién se dirigen.
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La acumulacion de capital humano generada por esta formacion no reglada puede mate-
rializarse de las siguientes cuatro formas: i) facilitar la adquisicién de conocimientos no ofreci-
dos por el sistema reglado; ii) adquirir una formacion inicial para el empleo para aquellos que
hayan abandonado prematuramente el sistema reglado; iii) posibilitar el reciclaje de aquellas
cualidades o habilidades que puedan ir depreciandose con el paso del tiempo; y iv) propor-
cionar una especializaciéon o mejora en los conocimientos profesionales. Cuando se consiguen
estos objetivos se contribuye a dotar a la economia de una fuerza laboral mas cualificada
que redunda tanto en la mejora de las condiciones laborales de las personas como en el
crecimiento econdémico. De hecho, se considera como un elemento nuclear de la Estrategia
Europea de Empleo en la tarea de lograr el pleno empleo, la mejora de la productividad y
calidad de los empleos y potenciar la cohesion social e inclusion en el mercado de trabajo.

Las actividades formativas no regladas que puede llevar a cabo un individuo pueden ser
de muy diferente naturaleza. Una clasificacion muy simple consiste en distinguir entre las que
son financiadas de forma publica y las que lo son de forma privada. Entre las primeras pode-
mos senalar las que se enmarcan dentro del campo de las politicas activas de empleo como
la formacion ocupacional a desempleados incluyendo los programas mixtos de formacion y
empleo, la formacion continua de empleados y las ayudas a la contratacion formativa, como
pueden ser los contratos de formacion y aprendizaje. Las segundas, las que se ofrecen en
el seno de las empresas, son las que seran objeto de consideracion en el presente trabajo y
podemos también clasificarlas a su vez en formacion genérica, si son validas para cualquier
empresa, y formacion especifica, si sus resultados son soélo aprovechables en la misma
empresa.

En este sentido, y situando el caso espanol en el contexto europeo, es de destacar que,
a diferencia de lo que ocurre en gran parte de la UE, el sistema de formacion no reglada
espanol se financia en su mayor parte con fondos publicos, o que no evita que la cobertura de
esta formacion se sitle en las posiciones mas bajas del ranking. Abellan y Felgueroso (2005)
con datos de la EPA, que pregunta acerca de los estudios o cursos que se han realizado en
las Ultimas cuatro semanas, sefalan una incidencia del 5%, la mitad del promedio europeo,
observandose esta circunstancia para todos los grupos de edad, situaciones laborales y
niveles educativos. En este sentido, las diferencias (negativas) mas acusadas con la media
europea se dan en los mayores de 45 anos, en la formacion continua de los empleados y en
la poblacion de bajo nivel educativo.

Las Figuras 3.14 y 3.15 muestran para un conjunto de paises europeos la proporcion de
empresas que proveyeron formacion y la de asalariados que participaron en actividades de
formacion en el ano 2005. Observamos que Espana muestra todavia una escasa proporcion
de empresas que proveen formacion, con algo menos de la mitad del total, lejos del 60% que
es el promedio europeo, y superando solo a Grecia, ltalia, Polonia y Portugal.
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M FIGURA 3.14
Porcentaje de empresas que proveen formacion. 2005. Eurostat

100

90

80

70

60

50

40

30

Il FIGURA 3.15

Porcentaje de asalariados que participan en actividades de formacion en la empresa.
2005. Eurostat
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En cuanto al porcentaje de asalariados que participan en actividades de formacion de la
empresa, Espafa se encuentra mas proxima a la media que en el caso anterior. La disparidad
en las cifras puede deberse a la configuracion del tejido empresarial en los diferentes paises.
Asi, el tamafio de las empresas resulta un elemento clave a la hora de ofrecer formacion
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(ver Figura 3.16) y nos explica las diferencias entre paises con un gran peso de pequefias y
medianas empresas y otros en los que el tamano medio es mayor.

En el andlisis que desarrollamos en este apartado comparamos la situacion de Aragon
con el conjunto nacional, para lo cual la adscripcion de determinada actividad formativa a un
tipo u otro de formacion depende de su definicion en la encuesta correspondiente. Es por
ello que, cuando las describamos, explicitaremos qué es lo que se incluye exactamente. Las
bases de datos que utilizamos para extraer informacion sobre la formacion de los trabajado-
res son dos: la Encuesta sobre la Participacion de la Poblacion Adulta en las Actividades de
Aprendizaje (EADA) de 2007 vy la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) de 2009.
En la primera encuesta se analizan las actividades formativas de los trabajadores en general,
mientras que en la segunda se estudian las actividades formativas que son proporcionadas
por la empresa a sus trabajadores.

Il FIGURA 3.16

Proporcion de empresas que ofrecen formacion, por tamaio de la empresa. 2005.
Eurostat
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3.2.1. ACTIVIDADES FORMATIVAS

Comenzaremos con la informacién proporcionada por la EADA realizada en 2007 para
individuos entre 25 y 74 anos. La encuesta distingue entre la educacion formal (que es la
reglada, “la proporcionada por las instituciones del sistema educativo que conducen a la
obtencion de un titulo oficial®) y la no formal, que incluye por un lado, las “actividades edu-
cativas y sostenidas que no conducen a la obtencion de un titulo oficial (dentro y fuera de
entidades educativas) y para todas las edades” y, por otro, el aprendizaje informal, que con-
sidera todas las “actividades realizadas con intencion de aprender, pero menos organizadas
y estructuradas que las otras”. Sin embargo, la informacién proporcionada a escala regional
no cataloga de forma homogénea el aprendizaje informal.
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El' INE, a partir de los datos de la EADA, que como hemos sefialado se refieren a indivi-
duos con edad de haber terminado los estudios, muestra los resultados sobre la proporcion
que ha realizado actividades educativas en los Ultimos doce meses. Para el conjunto nacional
aparece el 28% de los encuestados, mientras que en Aragdn se muestra un porcentaje algo
mas alto, mostrando una diferencia mas acusada en el caso de las mujeres (ver Figuras 3.17a,
3.17b y 3.17¢). Para un 75% de los varones, la razén de haber tomado estos cursos es por
motivos relacionados con el trabajo, bajando esta cifra hasta apenas un 60% en el caso de
las mujeres, siendo estas cifras claramente inferiores en el caso aragonés (alrededor de 7
puntos porcentuales).

W FIGURA 3.17a

Porcentaje de individuos entre 25 y 74 anos que han realizado actividades educativas
en los ultimos doce meses. EADA 2007
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3.2.2. Formacion proporcionada por la empresa

Una informacién mas desarrollada puede derivarse de la ECVT, puesto que recoge infor-
macion tanto de la provision de formacion por parte de la empresa como de la participacion
de los empleados en estas actividades. En particular, la ECVT se ocupa exclusivamente de
las actividades de formacion que proporcionan las empresas pero es una encuesta que se
realiza a trabajadores por lo que los resultados proporcionados tienen esa doble perspectiva.
La formacion ofrecida en el ambito de la empresa es una herramienta muy ilustrativa de la
formacion que los trabajadores reciben, a pesar de que existen alternativas de formacion
ajenas a la empresa, de tipo publica u otras impulsadas por el propio trabajador.
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H FIGURA 3.17b

Porcentaje de hombres entre 25 y 74 ainos que han realizado actividades educativas en
los ultimos doce meses. EADA 2007
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W FIGURA 3.17c

Porcentaje de mujeres entre 25 y 74 anos que han realizado actividades educativas en
los ultimos doce meses. EADA 2007
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La informacion relevante aparece recogida en la encuesta en cuatro preguntas: i) se le
interroga al trabajador si en su empresa se ha provisto formacion en el Ultimo ano; i) en el caso
de que en la empresa se provea formacion, se le pregunta al trabajador si él ha participado en
algun curso de formacion de los que provee la empresa; iii) a los trabajadores que se forman
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se les pregunta el nimero de horas que han dedicado en el Ultimo afo a formacion organizada
y financiada por la empresa; iv) a los trabajadores que se han formado se les pregunta por la
utilidad que la formacion que han recibido tiene en relacion con el trabajo que realizan. Todas
las cuestiones anteriores son enormemente reveladoras de la situacion de la formacion en
la empresa, ya que permiten analizar no sélo la existencia de la formacion sino también la
intensidad de la misma y lo adecuada que resulta para la actividad que realiza el trabajador.
En el andlisis de esta informacion recalcamos que procede de la declaracion del trabajador.

Respecto del primer conjunto de preguntas, podemos ofrecer los siguientes resultados
generales: i) la empresa ha organizado alguna actividad de formacion en el 47% de los casos
en Espafna y un poco menos, el 44% en Aragon; i) en las empresas que proporcionaron for-
macion, los trabajadores han participado en un 38% (en ambos casos); iii) en torno al 50%
ha sido en horas de trabajo (de nuevo en ambos); vy iv) existe una gran diferencia en lo que
se refiere al nimero de horas, 47 en Espana frente a 77 en Aragon.

En lo que se refiere a la utilidad de la formacion recibida, esta informacion se obtiene de
dos formas. En la pregunta n° 49 el encuestado debe sehalar el “Grado de satisfaccion con
la formacion proporcionada por su empresa u organizacion® medido en una escala de O (nulo)
a 10 (maximo). Los resultados muestran que se obtiene mas de 5 el 45% de las veces en
Espafia y el 56% en Aragon. La pregunta n° 54 es “;Qué utilidad tiene la formacion que ha
recibido de su empresa en relacion con el trabajo que realiza?” a lo que mas del 80% dice
que 7 0 mas (en una misma escala de 0 a 10) en ambos territorios.

Las Figuras 3.18a a 3.18f muestran los resultados para Espafa y Aragdn para las diferen-
tes situaciones profesionales, tipo de contrato, sector, tamafio de la empresa, nivel educativo
y antigliedad del trabajador en la empresa, respectivamente.

M FIGURA 3.18a

Porcentaje de trabajadores cuya empresa ha provisto formacién en el altimo afo, por
situacion profesional. ECVT 2009
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Il FIGURA 3.18b

Porcentaje de asalariados cuya empresa ha provisto formacién en el ultimo aino, por
contrato fijo o temporal. ECVT 2009
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Primeramente, es importante sefalar que en torno al 50% de los asalariados han podido
disponer de formacién provista por su empresa.?® Se provee més formacion por las empresas
a los asalariados con contrato fijo y por las del sector publico, respecto a los temporales y las
del sector privado. Asimismo, la probabilidad de que la empresa provea formacion crece con
el tamafo de ésta, e igualmente con el nivel educativo del trabajador y con la antigliedad de
éste en la misma, si bien esto ultimo no es tan claro en el caso de Aragon.

H FIGURA 3.18c

Porcentaje de asalariados cuya empresa ha provisto formacién en el ultimo aino, por
sector publico y privado. ECVT 2009
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20 En este apartado no nos referiremos ni a los empresarios ni a los auténomos puesto que puede haber datos
desvirtuados por la consideracién y definicion de cursos provistos por la empresa.
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Parece claro, por tanto, que la provision de formacion es mayor en las empresas que
cuentan con trabajadores con una base de capital humano ya adquirido, ya sea por el nivel

educativo obtenido, ya por una experiencia en la empresa.

Il FIGURA 3.18d

Porcentaje de trabajadores cuya empresa ha provisto formacién en el altimo afo, por
tamaino de la empresa. ECVT 2009
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Il FIGURA 3.18e

Porcentaje de trabajadores cuya empresa ha provisto formacién en el altimo aino, por
nivel educativo. ECVT 2009
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Il FIGURA 3.18f

Porcentaje de trabajadores cuya empresa ha provisto formacién en el ultimo afo, por
antigliedad. ECVT 2009
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Si bien este hecho puede generar mayores desigualdades entre los trabajadores, ya que
se dota de un incremento en los niveles de capital humano para aquellos que ya estan en
los niveles mas altos, desde el punto de vista de los rendimientos de la formacién, es mas
beneficioso para la empresa la formacion de trabajadores que van a poder rentabilizar mas esa
formacion. Dicha mayor rentabilidad se obtiene por dos vias. Por un lado, la formacion que
se les provee a estos trabajadores puede ser mas especifica que la que se ofrece a trabaja-
dores poco cualificados, con lo cual la rentabilidad de dicha formacion es mas probable que
sea integra para la empresa en la que se esta trabajando, ya que el trabajador tendra menos
motivos para marcharse de la empresa. En segundo lugar, un trabajador mas cualificado exige
menos inversion adicional en formacion para obtener resultados de dicha formacion e incre-
mentar su productividad en la empresa. También es logico desde el punto de vista econémico
proveer mas formacion a los mas antiguos y con contrato fijo, puesto que la formacion de
trabajadores mas estables permite un mejor aprovechamiento de dicha formacion.

Las figuras 3.19a a 3.19f muestran los porcentajes de trabajadores, para aquéllos cuya
empresa ha ofrecido formacion, que han participado en cursos de formacion. Los asalariados
participan en un alto porcentaje.
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M FIGURA 3.19a

Porcentaje de trabajadores que ha participado en algun curso entre aquellos de las
empresas que proveen formacién, por situacién profesional. ECVT 2009
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Il FIGURA 3.19b

Porcentaje de trabajadores que ha participado en algun curso entre aquellos de las
empresas que proveen formacion, por contrato fijo o temporal. ECVT 2009
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Los trabajadores fijos y del sector privado participan ligeramente mas que los temporales
y los del sector publico. Aungue no hay grandes diferencias, en las figuras anteriores hemos
visto que los trabajadores del sector publico tenian mayores posibilidades de formacion. El
menor aprovechamiento de esas posibilidades indica una menor preocupacion por la forma-
cion que los trabajadores del sector privado o quiza una mayor voluntariedad en la aceptacion
de la misma.
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M FIGURA 3.19¢

Porcentaje de trabajadores que ha participado en algun curso entre aquellos de las
empresas que proveen formacion, por sector privado o publico. ECVT 2009
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Por tamano de la empresa tampoco se aprecian grandes diferencias. Por niveles de
estudios se participa mas en la formacion con un nivel educativo mas alto, claramente en
Espafna y no tanto en Aragén. Finalmente, la antigliedad no esta relacionada con el nivel de
participacion en las actividades de formacion.

Il FIGURA 3.19d

Porcentaje de trabajadores que ha participado en algun curso entre aquellos de las
empresas que proveen formacion, por tamaino de la empresa. ECVT 2009
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M FIGURA 3.19

Porcentaje de trabajadores que ha participado en algun curso entre aquellos de las
empresas que proveen formacion, por nivel educativo. ECVT 2009
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W FIGURA 3.19f

Porcentaje de trabajadores que ha participado en algun curso entre aquellos de las
empresas que proveen formacién, por antigliedad. ECVT 2009
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M FIGURA 3.20a

Horas anuales medias de asistencia a actividades formativas organizadas y financiadas
por la empresa u organizacion, entre aquellos que se han formado, por contrato fijo o
temporal. ECVT 2009
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Las Figuras 3.20a a 3.20e muestran las horas anuales de asistencia a actividades for-
mativas en aquellos que han seguido cursos de formacién. Los asalariados participan una
media de 50 horas en actividades formativas. Se aprecian mas horas de formacion en los
trabajadores fijos, en los que estan en el sector publico y aquéllos con mayor nivel educativo.
Ademés, estas diferencias son méas acusadas en Aragdn que en la media espafiola.

M FIGURA 3.20b

Horas anuales medias de asistencia a actividades formativas organizadas y financiadas
por la empresa u organizacion, entre aquellos que se han formado, por sector publico y
privado. ECVT 2009
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M FIGURA 3.20c

Horas anuales medias de asistencia a actividades formativas organizadas y financiadas
por la empresa u organizacion, entre aquellos que se han formado, por tamano de la

empresa. ECVT 2009

120
99,6
100
80
60
50,3 50,1
46,6
40
20
13 1
0
1 persona |2-10 persona 11-50 51-250 mas 250 1 persona |2-10 persona 11-50 51-250 mas 250
personas personas personas personas personas personas
Espafia Aragbn

M FIGURA 3.20d

Horas anuales medias de asistencia a actividades formativas organizadas y financiadas
por la empresa u organizacion, entre aquellos que se han formado, por tamano de la

empresa. ECVT 2009
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M FIGURA 3.20e

Horas anuales medias de asistencia a actividades formativas organizadas y financiadas

por la empresa u organizacion, entre aquellos que se han formado, por antigiiedad.
ECVT 2009
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Por ultimo, las Figuras 3.21a a 3.21f muestran la utilidad de la formacion. La valoracion de
esta utilidad se realiza puntuando en una escala de 0 a 10. Se han considerado tres niveles:
“poca“ cuando se valora de 0 a 3; “media“ cuando se valora de 4 a 7; y “mucha“ cuando se
valora de 8 a 10. En general la valoracion de la formacion es alta, ya que mas de la mitad
asignan los valores iguales o superiores a 8 y los porcentajes de la valoracion baja son muy
pequenos. La valoran ligeramente menos los temporales, los que trabajan en el sector publico
y los mas educados.

Por caracteristicas de los trabajadores se observa que se provee mas formacion a los
fijos, sector publico, empresas mas grandes, nivel educativo mas alto y mayor antigliedad.
Cuando se provee formacion, en Aragon se participa mas y se cursan mas horas. Ademas,
respecto a la utilidad de la formacioén recibida se encuentran pocas diferencias.
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W FIGURA 3.21a

Distribucién de la utilidad de la formacion que ha recibido en la empresa en relacion
con el trabajo que realiza, por situacion profesional. ECVT 2009
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W FIGURA 3.21b

Distribucion de la utilidad de la formacion que ha recibido en la empresa en relacion
con el trabajo que realiza, por contrato fijo y temporal. ECVT 2009
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M FIGURA 3.21c

Distribucion de la utilidad de la formacion que ha recibido en la empresa en relacion
con el trabajo que realiza, por sector publico y privado. ECVT 2009

100
90
80
70
60
50 B Mucha (8-10)
Media (4-7)
40 (| 4-7)
[] Poca (0-3)
30
20
10
0 5 4,5
Sector privado Sector publico Sector privado Sector publico
Espafa Aragin

Il FIGURA 3.21d

Distribucion de la utilidad de la formacion que ha recibido en la empresa en relacion
con el trabajo que realiza, por tamafo de la empresa. ECVT 2009
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W FIGURA 3.21e

Distribucion de la utilidad de la formacion que ha recibido en la empresa en relacion
con el trabajo que realiza, por niveles educativos. ECVT 2009
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Il FIGURA 3.21f

Distribucion de la utilidad de la formacion que ha recibido en la empresa en relacion
con el trabajo que realiza, por antigiiedad. ECVT 2009
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3.3. Salarios y rendimientos del capital humano

Uno de los aspectos fundamentales en el analisis del capital humano reside en la medicion
de los efectos de este capital humano sobre la remuneracion de los trabajadores. Es muy
Util conocer mediciones validas sobre esta remuneracion porque es tanto el incentivo inicial
como la compensacion final, desde el punto individual del trabajador, para llevar a cabo la
inversion en capital humano?'.

3.3.1. LA ENCUESTA DE ESTRUCTURA SALARIAL Y LAS VARIABLES DE CAPITAL
HUMANO

La Encuesta de Estructura Salarial (EES) de 2006 contiene las encuestas realizadas a
trabajadores asalariados espanoles que trabajan en empresas del sector privado excluyendo
a los del sector primario. La informacion conocida sobre el trabajador son algunas caracte-
risticas personales y de su empresa, asi como el salario que obtiene y las horas de trabajo.
En términos comparativos, el mejor indicador de la retribucién viene expresado por el salario
por hora, ya que de este modo se eliminan las diferencias en ganancias correspondientes a
la diferente duracion de las jornadas trabajadas, el caracter de las horas o cuando son éstas
desarrolladas.

Comenzaremos con andlisis descriptivos que ponen en relacion los distintos compo-
nentes del capital humano —niveles educativos, experiencia, antigiedad y formacién— con
las remuneraciones obtenidas por los trabajadores. Previo a ello, primeramente, mostrare-
mos unos graficos que pretenden recoger cémo varian los ingresos por el nivel educativo,
los llamados perfiles salariales. Seguidamente, veremos las diferencias por regiones y por
Ultimo, realizaremos la comparacion Aragén y Espafia para esos componentes de los niveles
educativos.

Una primera aproximacion a la remuneracion del nivel de estudios de los trabajadores
se puede obtener mediante los perfiles salariales por edad, que indican el salario medio por
hora para los trabajadores de diferentes niveles educativos en distintos tramos de edad. En
este caso, dada la informacién disponible en la EES hemos desagregado el nivel educa-
tivo en cinco categorias: los que solo tienen hasta estudios primarios; los que tienen hasta
secundarios de primer ciclo (ESO y FP I); los que tienen hasta secundarios de segundo ciclo
(Bachillerato y FP 1l); los que estan diplomados; los que son licenciados o tienen estudios
superiores.

21 Obviamente, también es relevante para el empleador, puesto que el salario es una parte sustancial en los
costes de produccion. No obstante, lo que realmente importa desde el punto de vista de la produccion es
el coste laboral unitario, resultado de dividir los costes salariales por la productividad. La productividad, a su
vez, depende del nivel educativo del trabajador, de acuerdo con las diversas teorias econémicas mencionadas
en el capitulo 2.
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M FIGURA 3.22a
Perfiles salariales en Espana. EES2006
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De esta forma, se puede apreciar la diferencia salarial entre trabajadores de la misma
edad y distinto nivel educativo y la evolucion del salario a lo largo de la vida laboral para
cada nivel educativo. Las Figuras 3.22a 'y 3.22b presentan los perfiles salariales en Espafna y
Aragén. En ambas figuras se aprecia claramente la existencia de una prima salarial en todos
los niveles educativos, con caracteristicas comunes para ambas muestras, si bien hay que
hacer algunas consideraciones.

M FIGURA 3.22b
Perfiles salariales en Aragon. EES2006
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En primer lugar, los perfiles salariales son tanto mas inclinados con la edad cuanto mayor
es el nivel educativo. Sin embargo, esto es apenas perceptible en el caso de la prima de
los estudios secundarios de primer ciclo, puesto que la remuneracion es similar a la de los
trabajadores con estudios primarios o inferiores®?. En el resto de niveles la correspondiente
prima salarial se incrementa a medida que se avanza en la vida laboral debido a la interac-
cion que se da entre el nivel educativo y la experiencia como empleado. Comparando las
dos figuras se puede observar que en Aragon las primas salariales comienzan en niveles de
edad inferiores, con lo que los perfiles comienzan desde un punto inicial superior y, poste-
riormente, son rebasadas en el conjunto nacional a partir de los 30-39 afos en los niveles
medios y superiores, y a partir de los 40-49 afos en los dos niveles inferiores. Como hecho
llamativo se observa que, a partir de los 50 afos, las primas en Aragdn son inferiores a las
del conjunto del pais, llegando incluso a decrecer en los trabajadores a partir de 60 afios en
algunos niveles educativos®.

M FIGURA 3.23
Salario por hora. EES2006
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22 Esto nos reafirma en nuestra decision de aunar ambos grupos en el de aquellos con nivel educativo inferior
a secundaria, puesto que en términos retributivos apenas hay diferencias entre ellos.

23 Este Ultimo efecto muy probablemente se deba al menor tamano muestral existente en Aragdn, generandose
un efecto composicion negativo por la ausencia de individuos en estos grupos, aunque no podemos descartar
que se deba a los llamados “rendimientos decrecientes de la experiencia“, que muestran que a partir de una
determinada edad el incremento en productividad debido a la experiencia se reduce. Disponer Unicamente
de una seccién cruzada impide que controlemos este efecto.
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3.3.2. DISTINTOS SALARIOS PARA DISTINTOS TRABAJADORES

Si comparamos el salario por hora en Aragon respecto a la media espanola y a todas
las Comunidades Auténomas, tal y como aparece en la Figura 3.23, comprobamos que en
Aragon el salario es igual a la media, por debajo de cuatro Comunidades Autbnomas: Madrid,
Pais Vasco, Navarra y Cataluna, y por encima de todas las demas. La diferencia salarial entre
las diferentes Comunidades Auténomas puede deberse a numerosos factores. Ademas de
las diferencias de precios en las Comunidades, existen otras fuentes como pueden ser el
nivel educativo de los trabajadores, la experiencia y otras variables relacionadas con el puesto
de trabajo del individuo como el sector de actividad, el tamano de la empresa, si ésta tiene
convenio colectivo propio o no, etc.

M FIGURA 3.24a
Salario por hora por nivel educativo. EES2006
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Si observamos los salarios en Aragén y Espana y las variables de capital humano, encon-
tramos algunas diferencias. En las Figuras 3.24a a 3.24c aparece el salario por hora por nivel
educativo, edad y antigliedad. Por lo que se refiere al nivel educativo, ahora clasificamos en
tres categorfas para facilitar las comparaciones. Por su parte, en este caso se utiliza la edad
como una aproximacion de la experiencia®*. Por Ultimo, la antigiedad, expresada como el
tiempo que el trabajador lleva en la empresa en la que actualmente trabaja, nos da otra dimen-

24 A diferencia de los datos de la EPA, con los que hemos aproximado la experiencia por la experiencia poten-
cial, en esta base de datos aproximamos esta variable de capital humano mediante la edad. El motivo es
que si calculamos la experiencia potencial debemos estimar la edad a la que los trabajadores terminaron los
estudios, ya que esta informacion no esté disponible en la encuesta. Esta edad se obtendria a partir del nivel
de estudios, calculando la edad necesaria para alcanzar la titulacién obtenida por el trabajador. Como este
célculo incluirfa el supuesto de que el trabajador no repitid ningln curso ni tuvo interrupciones durante sus
afos de estudios, optamos por aproximar la experiencia por la edad.
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sion del capital humano, porque recoge la experiencia especifica en un puesto de trabajo, con
unas tareas, organizacion y sistema de remuneracion concretos, y por tanto es diferente a la
experiencia genérica conseguida trabajando en el mercado laboral en general.

. FIGURA 3.24b
Salario por hora por edad
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Comenzando con el nivel educativo, observamos que en Aragén la remuneracion es mas
alta en el nivel de estudios bajo y menor en los dos restantes. Ello indica una mayor compre-
sion salarial por nivel de los estudios alcanzados en Aragén, respecto a la media espafiola y, si
el resto de elementos que influyen sobre el salario tuvieran el mismo impacto tanto en Aragén
como en el conjunto nacional, indicaria un menor rendimiento de la educacién en Aragén.
Algo parecido se observa al considerar el caso de la edad, puesto que la diferencia salarial
entre Aragon y Espafia es mas acusada, a favor de los aragoneses, en los trabajadores mas
jovenes, con una diferencia media de dos euros por hora més. En el resto de los grupos de
edad, los salarios promedios son bastante similares, aunque tienden a ser mayores entre el
conjunto de espanoles que en los aragoneses.

Respecto a la antigliedad, se observa claramente que en Espana los sistemas de remu-
neracion estan muy vinculados a la antigliedad del trabajador en la empresa, y esto quizas
es algo menos acusado en Aragén, donde la diferencia salarial entre los trabajadores con
mas y menos antigliedad es mas reducida. Este resultado parece estar indicandonos que,
también con respecto a la antigliedad, en Aragén la distribucion salarial esta mas comprimida
que en el conjunto nacional.
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M FIGURA 3.24c
Salario por hora por antigiiedad
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La observacion de estas diferencias salariales no tiene en cuenta el efecto simultaneo de
estos tres factores considerados, ni tampoco el de otros que hasta ahora no hemos discutido.
Por tanto, es meramente descriptiva y por ello las diferencias que se aprecian no se deben
solamente a la dimensién que se esta analizando. Quizas un ejemplo sirva para explicar mejor
esta cuestion. Conociendo que en Aragon la proporcién de trabajadores con estudios medios
es mas alta que en la media espafiola, la mayor remuneracion de los trabajadores aragoneses
menores de 20 anos respecto a los espanoles puede deberse a un mayor nivel educativo y
su correspondiente rendimiento, y no a que se remunere mas a trabajadores igualmente pro-
ductivos. El analisis descriptivo mostrado no permite discernir cual es la influencia individual
de cada uno de los determinantes. Para aislar los efectos de cada una de las variables es
necesario tener en cuenta todos los posibles efectos de forma simultanea y disponer de algin
mecanismo que permita aislar cada uno de esos efectos de forma individual. Esto se consigue
con la estimacion de una ecuacion salarial, la cual se aborda en el siguiente apartado. Antes
de ello, nos fijaremos a continuacion en otros factores que pueden tener su influencia a la
hora de explicar las diferencias salariales entre individuos.

Analizamos de forma breve el impacto que pudieran tener trabajar en diferentes sectores
de actividad o en empresas de distinto tamafio sobre las diferencias salariales observadas
entre individuos, con el fin de completar el analisis descriptivo®®. Los datos aparecen en las
Figuras 3.25a y 3.25b. En la primera de las figuras se muestran ordenados los sectores de
menor a mayor salario por hora en Aragén y Espafia.

25 Existen multitud de elementos que pueden tener efecto en la retribucion de un trabajador, pero de los que

no presentamos un estudio grafico. Muchos de ellos los utilizaremos cuando realicemos la estimacién de la
ecuacion salarial, como el sexo, la ocupacion el tipo de contrato, etc. Pero todavia podriamos considerar
mas, cuya disponibilidad de datos es limitada y por eso no utilizadas en la estimacion econométrica, como
por ejemplo, el gasto en I+D de la empresa, la demanda a la que se enfrenta la empresa, etc.
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M FIGURA 3.25a
Salario por hora por sector de actividad. EES2006
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Los sectores de actividad donde las retribuciones por hora son menores son las relacio-
nadas con servicios que no requieren formacion especializada — “Hosteleria, Otras activida-
des sociales y de servicios prestados a la comunidad”; “Servicios personales”; “Comercio®;
“Reparacion de vehiculos de motor, motocicletas y ciclomotores y articulos personales y de
uso doméstico®; “Actividades inmobiliarias y de alquiler”; “Servicios empresariales“— y “Cons-
truccion®, con valores casi la mitad de los mejores retribuidos, “Intermediaciéon Financiera®
y “Produccion y distribucion de energia eléctrica, gas y agua“. Por otro lado, “Actividades
industriales” y otras de servicios como “Transporte” o “Educacion” se encuentran en situacion
intermedia.

Si bien, en general, las diferencias salariales entre sectores comparando Aragén con el
conjunto nacional no son muy elevadas, lo cierto es que los salarios promedios en cada sector
son mayores en el conjunto nacional, destacando los casos de “Transporte, aimacenamiento y
comunicaciones”; “Educacion”y “Produccion y distribucion de energia eléctrica, gas y agua®,
que superan el euro y medio por hora trabajada. Los sectores donde los salarios percibidos
por los aragoneses superan significativamente al del promedio nacional son la “Construccion®
y las “Actividades sanitarias y veterinarias®.

| o7 |



| 98 | CESA El capital humano en la empresa aragonesa

M FIGURA 3.25b
Salario por hora por tamaio de la empresa. EES2006
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En la segunda de estas figuras aparece el salario por hora distinguiendo las empresas por
su tamano, medido éste por el nimero de trabajadores. Se aprecia claramente un efecto muy
conocido, segun el cual las empresas remuneran mas a sus trabajadores cuanto mayor es su
tamano?®®. Observamos que la remuneracion es mayor en Aragon en todos los tamafios de
empresa excepto en los dos mas grandes, donde la remuneracion en la media espanola es
mayor. De nuevo, obtenemos esa evidencia recurrente de que la distribucion salarial en Aragon
por diversas caracteristicas de los trabajadores esta mas comprimida que en el caso nacional.

Para concluir, reiteramos lo que hemos senalado anteriormente. Todas las diferencias
salariales observadas, y otras muchas que se aprecian si nos detenemos a comparar otras
caracteristicas de los trabajadores y de sus empleos, no pueden ser totalmente explicadas
de forma descriptiva porque los argumentos que las explicarian no se pueden aislar indivi-
dualmente. Por ejemplo, la mayor retribucion que acabamos de observar en las empresas
grandes espafnolas respecto a las aragonesas no seria debido al tamafio de la empresa si
resultase que los trabajadores en grandes empresas en Espana tienen una mayor proporcion
de trabajadores altamente cualificados y la mayor remuneracion se debe a este factor y no al
tamano de la empresa. Para poder afirmar que una diferencia salarial es debida a un factor
concreto estimamos ecuaciones salariales, tal y como mostramos en el apartado siguiente.

26 Las explicaciones que la literatura encuentra para este fendémeno son varias y suelen coexistir. Algunas de ellas
son que una mayor dimensioén de la empresa permite una mejor organizacion del trabajo y ello conlleva una
mayor productividad, por lo que se remunera mas al trabajador. Una segunda explicacion es que un mayor
tamano de la empresa puede conllevar peores condiciones generales de trabajo que deben ser compensadas
mediante un salario mayor. En tercer lugar, se explica el mayor salario de las empresas grandes porque tienen
una mayor organizacion sindical y pueden conseguir negociar mejores salarios. En cuarto lugar, la hipétesis de
los salarios de eficiencia sefiala que se pagan salarios mas elevados en empresas mas grandes por ser mas
dificultosa la monitorizacion del esfuerzo de los trabajadores, por o que se compensa ofreciendo mayores
salarios para evitar su posible escaqueo.
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3.3.3. ECUACIONES SALARIALES Y RENDIMIENTOS DE LAS VARIABLES DE CAPITAL
HUMANO

La estimacion de una ecuacion salarial permite valorar la influencia de las caracteristicas
individuales del trabajador y de su empleo sobre el salario que percibe. En el apartado anterior
hemos visto que, aparte de las variables indicativas de capital humano, existen multitud de
factores que pueden influir en los salarios y aun otros que ni siquiera hemos mencionado.
Estos factores pueden ser de muy diferente naturaleza y aunque muchos tienen una justifica-
cion econdmica, lo cierto es que muchos otros distan de tenerla. Probablemente el ejemplo
mas evidente es la frecuente aparicion en este tipo de estimaciones de un salario mas alto
para los hombres que para las mujeres, después de controlar que el resto de caracteristicas
son las mismas. Es decir, entre hombres y mujeres con la misma titulacion, experiencia, anti-
gledad y trabajando en puestos similares, es frecuente obtener un salario mas alto para los
hombres que para las mujeres. Esta diferencia, que no es explicable por causas econdmicas
o laborales, se suele atribuir a distintas formas de discriminacion salarial por razén de sexo.

A la hora de analizar los efectos que las variables de capital humano tienen sobre el salario
es necesario, por tanto, tener en cuenta todas las posibles variables que puedan tener influen-
cia sobre él. Para aislar el efecto individual de cada variable, estimamos una ecuacién donde
hacemos depender el salario de una persona de todas esas posibles variables que podamos
considerar (y de las que podamos tener datos). Esta funciéon de regresion es estimada por
métodos economeétricos, mas o menos estandar, que tienen la ventaja de considerar de
forma simultéanea todas esas variables, pero que permiten identificar el efecto individual de
cada una de ellas, ya que los coeficientes estimados pueden interpretarse por la influencia
de esa variable, suponiendo que los valores de todas las demas incluidas en la estimacion
permanecen constantes; es la llamada clausula ceteris paribus.

La especificacion habitual de la ecuacion salarial toma la forma propuesta por Mincer
(1974):

Inw, :‘Xzﬁz +u;

donde w; es el salario bruto por hora del individuo /, X; contiene las variables que indican las
caracteristicas del individuo y de su empleo, Bi es un vector de coeficientes y u; es el término
de error.

En el andlisis que presentamos a continuacion, podemos clasificar las variables que se
incluyen como regresores, Xj, en tres grupos segun los aspectos que describen: caracteristi-
cas personales, caracteristicas del empleo y variables de capital humano. En el primer grupo
incluimos aquellos determinantes personales que no son de capital humano, tales como sexo
y Comunidad Auténoma de residencia®’. En el segundo grupo se incluyen factores especi-
ficamente vinculados con el puesto de trabajo que desempena el individuo. En particular, y
de acuerdo con los datos disponibles en la encuesta, consideramos la ocupacion (segun la
Clasificacion Nacional de Ocupaciones 1994), el tipo de contrato, si la empresa es publica
o privada, el tipo de jornada, el tamano de la empresa, el tipo de convenio, si el trabajador
tiene responsabilidad de supervision y el sector de actividad (segun la Clasificacion Nacional

27 Existen otros factores considerados en la literatura, como podrian ser el estado civil, la raza, la zona de resi-
dencia, etc., pero que o bien ha demostrado tener poca influencia en el caso espafiol o bien no se encuentran
disponibles todos en la base de datos.
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de Actividades Econdmicas). Por Ultimo, en el tercer grupo se encuentran las variables repre-
sentativas del capital humano disponibles en la base de datos, es decir, el nivel educativo, que
lo desagregamos al maximo nivel que nos permite la EES 2006; la edad, como aproximacion
a la experiencia o formacion genérica; y la antigliedad, como aproximacion a la experiencia
o formacioén especifica. Los resultados de la estimacion aparecen en el Cuadro 3.1 y los

comentamos a continuacion.

3.3.3.1. Caracteristicas personales

La estimacion muestra claramente, tanto en el total del pais como en Aragdn, una diferen-
cia salarial favorable a los hombres, una vez descontadas las diferencias en las caracteristicas
personales y del empleo. Ademas, el efecto del sexo del trabajador es superior en Aragdn

que en Espana®.

Wl CUADRO 3.1
Estimacion de la ecuacion salarial en Espaina y Aragén

Espaina Aragon
Coeficiente t-ratio Coeficiente t-ratio

Constante 2,26 73,13 2,38 16,02
Sexo (1=varén, O=muijer) 0,17 40,93 0,22 15,22
Comunidad Autébnoma: Andalucia

Aragén 0,06 7,36

Asturias 0,01 0,96

Baleares 0,07 7,41

Canarias -0,09 -10,85

Cantabria -0,01 -1,28

Castilla 'y Ledn -0,04 -6,17

C. La Mancha -0,02 -2,53

Catalufia 0,09 13,32

C. Valenciana 0,00 0,65

Extremadura -0,13 -14,89

Galicia -0,06 -7,09

Madrid 0,06 8,93

Murcia -0,03 -3,32

Navarra 0,14 18,46

Pais Vasco 0,14 18,56

La Rioja 0,01 0,88

Ceuta y Melilla -0,01 -0,28
QOcupacion: Direccion de las empresas y de la Administracion Publica

Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales -0,28 -19,96 -0,20 -3,81

Técnicos y profesionales de apoyo -0,45 -32,97 -0,36 -6,65

Otros empleados de tipo administrativo -0,64 -46,77 -0,51 -8,96

Trabajador rvici I racion rsonal I ion

Veitéizifezsdc;eczfnefcigs de restauracion, personales, proteccion y 068 -47.27 0,57 —9.21

Trabajadores cualificados en agricultura y pesca -0,68 -19,88 -0,69 -4,29

28 Para mayor detalle de la cuestion ver el trabajo de Fernandez y Pena (2006) que comparan el caso aragonés

con el espanol.
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Artesanos y trabajadores cualificados industria manufacturera,

construccién y minerfa 062 -4347 046 -803
Operadores de instalaciones y maquinaria, montadores -0,64 -45,35 -0,51 -8,85
Trabajadores no cualificados -0,72 -50,43 -0,59 -10,31
Tipo de contrato (1=fijo, O=temporal) 0,02 5,03 0,04 2,31
Tipo de jornada (1=tiempo completo, O=tiempo parcial) 0,04 6,45 0,01 0,60
Tamano de la empresa: 1 a 4 trabajadores
5 a 9 trabajadores 0,04 4,11 0,02 0,41
10 a 19 trabajadores 0,07 10,38 0,05 2,07
20 a 49 trabajadores 0,12 17,15 0,10 3,83
50 a 99 trabajadores 0,15 21,59 0,14 5,62
100 a 199 trabajadores 0,18 24,88 0,14 5,37
200 a 499 trabajadores 0,20 27,38 0,14 5,39
500 y mas trabajadores 0,24 29,29 0,27 8,56
Tipo de convenio colectivo: de sector
Interprovincial, provincial o comarcal 0,01 2,16 0,00 0,23
De empresa, centro de trabajo u otro 0,13 23,26 0,07 3,72
Responsabilidad en la supervision (1=si, 0=no) 0,14 24,84 0,13 7,29
Sector de actividad: C. Industrias extractivas
D. Industria manufacturera -0,14 -14,12 -0,15 -4,38
E. Produccion y distribucion de energia eléctrica, gas y agua 0,03 1,75 -0,02 -0,36
F. Construccion -0,08 -7,30 -0,06 -1,70
G. Comercio; reparacion de vehiculos de motor, motocicletas
ciclomotoresr; articulos personales y de uso doméstico ’ 018 -1593 —0.17 —449
H. Hosteleria -0,11 -8,76 -0,04 -0,90
|. Transporte, aimacenamiento y comunicaciones -0,14 12,24 -0,15 -3,71
J. Intermediacion financiera 0,03 2,02 0,02 0,57
K. Actividades inmobiliarias y de alquiler; servicios empresariales -0,21  -18,75 -0,17 -4,36
M. Educacion -0,14 -10,48 -0,15 -3,39
N. Actividades sanitarias y veterianarias; servicio social -0,18 -14,84 -0,26 -4,53
O. Otras actividades sociales y de servicios prestados a la
comunidad; servicios perscz/nales ? 024 -2017  -024 481
Edad 0,01 11,22 0,01 2,20
Edad?/100 -0,01 -7,65 -0,01 -1,60
Antigliedad: menos de 1 afio
de 1 a3 afios 0,05 9,21 0,01 0,50
de 4 a 10 afios 0,10 18,02 0,06 3,03
de 11 a 20 afos 0,21 29,85 0,16 7,20
de 21 a 29 afios 0,29 28,36 0,26 8,29
30 afios 0 mas 0,33 31,59 0,26 8,69
Nivel de estudios: Sin estudios o primarios incompletos
Educacion primaria completa 0,03 3,88 0,03 0,88
Ciclo 1° Secundaria 0,03 5,08 0,05 1,42
Ciclo 2° Secundaria 0,11 14,22 0,07 2,07
Formacion profesional de grado medio o FP | 0,09 9,13 0,11 2,97
Formacion profesional de grado superior o FP Il 0,10 11,94 0,11 2,97
Diplomados universitarios 0,16 16,65 0,17 4,34
Titulados superiores (incluye Doctores) 0,26 26,91 0,30 717
Numero de observaciones 189815 9505
R? ajustado 0.51 0.48
F (prob.) 1137.40 (0.00) 103.45 (0.00)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la EES-2006.
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El resultado de las diferencias salariales por Comunidades Auténomas lo podemos apre-
ciar en los diferentes coeficientes que aparecen en la estimacion de la muestra total del pais,
en la que se ha omitido la variable ficticia correspondiente a Andalucia. Asi, observamos
que las primas salariales por hora mas altas, con respecto a Andalucia, corresponden al
Pais Vasco y a Navarra, seguidos de Madrid y Cataluna, mientras que las mas bajas se
dan en Extremadura, seguida de Canarias y Galicia. Aragon aparece situada entre las que
tienen salarios mas altos, detras de las ya citadas, y a la par con Baleares. Los resultados
obtenidos, esperados dado el andlisis descriptivo, aparecen persistentemente en todos los
analisis regionales.

3.3.3.2. Caracteristicas del empleo

La primera caracteristica del empleo que se ha considerado es la ocupacion. La categoria
que se ha tomado como referencia en la estimacion es la de “Direccion de las empresas”. En
las dos muestras aparecen significativos todos coeficientes de los sectores de ocupacion,
tomando signo negativo, tal y como era predecible. Esto significa que los salarios en todas
las demas ocupaciones son menores a los de directivos, una vez controladas por todas las
demas caracteristicas. Comparando la magnitud de los coeficientes, aparecen la ocupacion
“Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales” como la segunda con mayor remunera-
cién, seguida de “Técnicos y profesionales de apoyo“. Ademas, también en las dos muestras,
la ocupacion “Trabajadores no cualificados” es la que cuenta con una menor remuneracion,
seguida de otras ocupaciones no cualificadas.

Consideramos dos variables relacionadas con el tipo de contrato: una sobre si el contrato
es fijo o temporal, y otra sobre si es a tiempo completo o parcial. Respecto de la primera, en
las dos muestras obtenemos una prima salarial significativa para los trabajadores que tienen
contrato fijo. Este resultado es comun en la literatura empirica, especialmente en el caso
espanol y contrario a la teorfa de las diferencias salariales compensatorias. Segun esta teoria,
los puestos de trabajos menos deseados (mas peligrosos, menos satisfactorios) deben ser
compensados de alguna forma, ya sea pecuniariamente o con otras contraprestaciones. En
este caso, una menor estabilidad de los trabajadores temporales deberia ser compensada
con un salario mas alto. La explicacion a este resultado se encuentra en la segmentacion del
mercado de trabajo, ya mencionada anteriormente.

La misma explicacion seria aplicable a la segunda de las caracteristicas consideradas: el
trabajo a tiempo completo, como rasgo propio del segmento primario, o a tiempo parcial, par-
ticular del segmento secundario. Sin embargo, hay que hacer notar que la estimacion arroja
resultados diferentes en las dos muestras. Mientras que en el conjunto total del pais aparece
una prima salarial por el contrato a tiempo completo, y que por tanto puede ser explicado
por la existencia de segmentacion, en la de Aragdn no hay indicios de esta diferencia porque
el coeficiente dista mucho de ser significativo. En la interpretacion de este coeficiente, por
tanto, podria pensarse que el modelo de segmentacion puede ser contrarrestado en parte
por la teoria de las diferencias salariales compensatorias, ya que en un empleo a tiempo
parcial el trabajador puede adaptar mejor la jornada de trabajo a sus preferencias, por lo que
se compensaria esta caracteristica positiva con un salario menor. En el capitulo 6 dedicamos
un espacio independiente para el estudio del contrato a tiempo parcial e insistiremos mas
en estos resultados.
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Por lo que se refiere al tamano de las empresas donde el trabajador realiza su actividad
laboral, en ambas muestras aparece el efecto esperado de mayor remuneracion en las empre-
sas mas grandes. No obstante, conviene sefialar que en la muestra de Aragéon este efecto
se manifiesta sélo a partir de 10 trabajadores y que, ademas, en Aragén los coeficientes son
mas bajos, salvo en las empresas mas grandes. De esta forma, aunque en Aragon aparece
claramente el efecto del tamano de la empresa, donde se manifiesta con mas intensidad es
en las empresas de 500 o mas trabajadores.

La variable que incluye el tipo de convenio colectivo trata de recoger la existencia de dife-
rentes niveles de negociacion colectiva. Sabido es que en Espafia la negociacién en el plano
de sector es la dominante, con mas de un 50% de trabajadores cubiertos en los convenios
provinciales, mas de un 20% en los convenios nacionales y una tendencia creciente, superior
ahora al 10%, en los convenios regionales, mientras que los convenios de empresa han ido
perdiendo relevancia llegando a cubrir a menos del 10% de los trabajadores con convenio.
La categoria que se ha tomado como referencia es el convenio de sector, mostrando los
resultados un salario mas alto cuando el convenio es de empresa, tanto en Espafa como
en Aragon, seguido por el interprovincial. Asi, se muestra mayor remuneracion cuando el
convenio es interprovincial (aunque en Aragén no es significativa) y mayor todavia cuando
es de empresa.

En ambas muestras aparece una prima salarial por realizar tareas de supervision en el
trabajo, lo cual indica que se remunera la mayor responsabilidad que asume el trabajador, tal
y como predice la teoria de las diferencias salariales compensatorias.

Respecto a la rama de actividad, el sector que se ha tomado como referencia es el de las
“Industrias extractivas”. Los resultados en las dos muestras son muy similares, pero no total-
mente coincidentes. Asi, en ambos casos aparece una mayor remuneracion con respecto a la
categoria de referencia “Intermediacion financiera®, y ademas, en Espafa pero no en Aragon,
en “Produccion y distribucion de energia eléctrica, gas y agua“. Respecto a los que menos
remuneracion presentan destacamos “Otras actividades sociales y de servicios prestados a
la comunidad; servicios personales”, “Actividades inmobiliarias y de alquiler; servicios empre-
sariales”, “Actividades sanitarias y veterinarias; servicio social“ y “Comercio; reparacion de
vehiculos de motor, motocicletas y ciclomotores y articulos personales y de uso doméstico®.
Las mayores diferencias entre ambas muestras las observamos en el sector de Hosteleria,
donde los salarios son mas inferiores en el conjunto nacional, respecto de la categoria de
referencia, que en Aragon y en “Actividades sanitarias y veterinarias: servicio social“.

Antes de concluir este apartado, conviene recordar una vez mas que las diferencias
salariales obtenidas en estas secciones lo son una vez controladas todas las variables de
capital humano, verdadero objetivo de este estudio, las cuales son las que desarrollaremos
en el siguiente apartado.

3.3.3.3. Variables de capital humano

Edad

La variable edad es incluida en los analisis salariales como proxy de la experiencia. La
variable que representa a la experiencia, tanto en los casos en los que se incluye la expe-
riencia laboral como la edad, se incluye en la ecuacion salarial en niveles y también elevada
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al cuadrado (en nuestro caso, ademas, dividida por 100). La finalidad de la inclusion de la
variable en esta doble forma es la de tener en cuenta que el efecto de la experiencia sobre
los salarios pueda tener forma de U invertida. Asi, consideramos la posibilidad de que los
rendimientos de la experiencia aumenten con ella hasta un determinado nivel, llegado el cual
una edad mas avanzada -con sus posibles consecuencias negativas en términos de menor
esfuerzo, menos intensidad en el puesto de trabajo y menor productividad en general— pesa
mas que la experiencia y, por consiguiente, el efecto total sobre el salario se reduce. Este
efecto se recoge en que el coeficiente asociado a la variable experiencia (0 su proxy de edad)
tiene signo positivo, mientras que el asociado a la variable elevada al cuadrado presenta
signo negativo.

En las estimaciones para las dos muestras se puede observar que se cumple esta situa-
cion, con coeficientes positivos para la variable en niveles y negativos cuando estan elevadas
al cuadrado. Sin embargo, podemos apreciar una diferencia notable. Asi, en el caso de Ara-
gon el segundo coeficiente no es significativamente distinto de cero. Mas aun, si tenemos
en cuenta que el valor a partir del cual la experiencia deja de afadir influencia positiva en las
ganancias (que se calcula como dlnw/dExp en la ecuacion de ganancias)®®, éste se da para
un valor de la edad de 50 anos (ver Figura 3.26). Asi pues, el resultado indica que aparecen
rendimientos de la experiencia hasta esa edad y que después estos rendimientos se reducen,
siendo mas claro este Ultimo efecto en el total del pais que en Aragon.

Antigiiedad

La variable que indica la antigliedad esta expresada mediante seis variables dummy: i)
menos de 1 ano; i) entre 1 a 3 anos; iii) entre 4 a 10 anos; iv) entre 11 a 20 anos; v) entre 21 a
29 anos; y vi) mas de 30 anos. Las estimaciones presentadas indican claramente rendimientos
por la antigliedad. En nuestro pais estos rendimientos son habituales porque existen sistemas
de remuneracion basados en la permanencia continuada en la empresa, que tratan de evitar la
rotacion de los trabajadores y los costes que ella conlleva®, Estos sistemas de remuneracion
consisten basicamente en pagar a los trabajadores un salario inferior a su productividad al
principio de la relacion laboral para, posteriormente, ir incrementando el salario hasta superar
la productividad en periodos posteriores, de manera que la remuneracion se incrementa con
el paso de los afos solamente por llevar mas tiempo en el puesto de trabajo. De esta forma,
se evita que los trabajadores presenten incentivos a cambiar de empresa cuando resultan mas
productivos, ya que en otra empresa no disfrutarian las primas por antigliedad.

29 Ese valor se obtiene como el nimero de afos que iguala a 0 la expresion wi+u2Exp/50, con pe<0. A partir de
ese valor, el rendimiento de la experiencia, calculado como p+Exp+u2Exp?/50, comienza a decrecer.

30 Tradicionalmente, y ain ahora, se persigue una estabilidad en el puesto de trabajo, cuando para alcanzar
una mayor flexibilidad laboral, que redunde en una mas alta eficiencia, se deberia tratar de conseguir una
estabilidad en el empleo, sea 0 no en el mismo puesto de trabajo.
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M FIGURA 3.26
Rendimientos de la experiencia. EES 2006
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Los coeficientes estimados para cada una de las variables ficticias confirman que el efecto
de la antigliedad aparece mas claramente para la muestra espafola, ya que siempre son
mayores que los observados para la aragonesa. Ademas, en este Ultimo caso, sélo a partir
de los 4 anos de antigliedad los coeficientes obtenidos son estadisticamente significativos,
mientras que llevar mas de 30 afos en el puesto no incrementa el salario desde el tramo de
antigliedad anterior.

Educacion

El nivel educativo alcanzado por cada persona encuestada esta recogido en alguna de las
siguientes categorias: i) Sin estudios o primarios incompletos; i) Educacion primaria completa;
i) Ciclo 1° Secundaria; iv) Ciclo 2° Secundaria; v) Formacion profesional de grado medio o
FP 1; vi) Formacion profesional de grado superior o FP II; vii) Diplomados universitarios; y
viii) Titulados superiores. Los resultados obtenidos, aun siendo cuantitativamente similares,
son cualitativamente diferentes en ambas estimaciones. Asi, en la muestra espafola todas
las variables de educacién son significativas, indicando que a un nivel educativo mas alto
corresponde una mayor remuneracion, es decir, poniéndose de manifiesto la existencia de
rendimientos de la educacion. Ello ocurre incluso entre los que no tienen estudios primarios y
los que solo han alcanzado ese nivel. Ademas, entre las cuatro variables que indican estudios
secundarios, por un lado, los que tienen el ciclo de FP | o Formacion profesional de grado
medio apenas ganan sobre los que solo tienen educacion primaria, y por otro, aparece una
prima salarial més alta para los que han cursado estudios secundarios de segundo ciclo
sobre los que han alcanzado FP Il o Formacion profesional de grado superior y, ain mas alta
sobre los que han cursado FP | o Formacion profesional de grado medio Ademas, poseer
titulaciones universitarias de mayor duracion también conlleva primas salariales notables. Asi
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pues, a nivel nacional se aprecian ciertas diferencias entre los estudios secundarios de primer
ciclo y los de segundo ciclo, y aln mas entre los de tercer ciclo y el resto.

En Aragon, sin embargo, los resultados indican que los rendimientos de la educacion
aparecen Unicamente a partir de los estudios secundarios de segundo ciclo o de los de FP |,
es decir, que no hay prima salarial en los estudios primarios ni en los secundarios de primer
ciclo respecto de los trabajadores sin estudios. También se observa el mismo rendimiento
del nivel FP | o formacion profesional de grado medio que para FP Il o Formacion profesional
superior, y donde las primas salariales son mas acusadas es en los estudios de diplomatura
y, mas claramente todavia, en los estudios de licenciatura.

Il CUADRO 3. 2

Cambios porcentuales en las ganancias por nivel educativo

Espafa
FPIoFP FPllo
Primario  Ciclo 1° Ciclo 22 grado FP grado Diplom. Superiores
medio superior
Primario 0,00 0,09 0,06 0,07 0,14 0,26
Ciclo 1° 0,09 0,06 0,07 0,14 0,26
Ciclo 2° -0,03 -0,02 0,05 0,18
FP I o FP grado medio 0,01 0,08 0,21
FP Il o FP grado superior 0,07 0,20
Diplomados 0,13
SUperiOreS e e e eeaeeataemaeeeeeeaeeta e meeeteeenieetaiomatttitettietttts seontattntetnttmmettttttnttttnite sesttnttattatte0et
Aragon
FPIoFP FPllo
Primario  Ciclo 1°  Ciclo 22 grado FP grado Diplom. Superiores
medio superior

Primario 0,02 0,04 0,09 0,09 0,15 0,32
Ciclo 1° 0,02 0,07 0,07 0,13 0,30
Ciclo 2° 0,05 0,05 0,11 0,28
FP I o FP grado medio 0 0,06 0,23
FP Il o FP grado superior 0,06 0,23
Diplomados 0,17
Superiores

Para tener una nocién mas clara de las primas salariales en cada una de las muestras
podemos obtener los cambios porcentuales entre niveles educativos. Estos pueden calcularse
como la diferencia en el cambio porcentual en el salario del nivel i respecto al grupo i-7, es
decir, e¥ — ef-7, donde P; es el coeficiente de la variable dummy para el grupo /. El cuadro 3.2
recoge los cambios porcentuales entre diferentes categorias, tomando como nivel inicial los
estudios primarios®'.

81 La proporcién de personas sin estudios o analfabetos es muy reducida y hemos decidido tomar como cate-
goria de referencia inicial la de aquellos que sdélo tienen estudios primarios.
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Los resultados indican que tener estudios secundarios apenas supone una prima salarial
del 10% respecto de aquellos que tienen Unicamente estudios primarios. Respecto de esta
categoria, tener estudios de diplomatura puede suponer un 15% mas de salario, que alcanza
casi el 30% en caso de ser titulado de un ciclo largo. En Aragén el incremento en la remune-
racion por un mayor nivel educativo parece mas marcado, si bien los coeficientes son menos
significativos, valorandose los estudios de Formacion Profesional bastante mas que los de
secundaria, mientras que ocurre lo contrario en el conjunto nacional.

3.4 Conclusiones

Pese a la evolucion positiva que se sigue manteniendo en los Ultimos anos, todavia existe
una elevada proporcion de activos con niveles educativos bajos. Especificamente, el 43,3%
de la poblacion activa espafola presenta Unicamente titulacion académica correspondiente
a la formacion obligatoria, cuando la media de la UE a 27 es de sélo el 23,6%. Mientras que
la proporcion con titulacion superior es similar a la europea, el gran déficit se observa en los
titulados de secundaria no obligatoria que apenas llegar al 24%, la mitad del promedio de la
Union. Aragon presenta mejores cifras que el conjunto nacional al tener una proporcion mas
baja de activos con estudios basicos, 36%, y mas alta en secundarios no obligatorios, 28%,
y titulados superiores, 36%.

El nivel de estudios de los ocupados es superior al de los parados, ya que entre los para-
dos la proporcion de aquellos que tienen estudios superiores es casi la mitad con respecto
a los ocupados. En Aragdn el porcentaje de parados con titulacion superior es mayor que
en el conjunto nacional.

Existe una gran heterogeneidad provincial, puesto que en Huesca y Teruel casi el 50%
de los ocupados tienen Unicamente formacion obligatoria, siendo en Zaragoza de apenas el
32%. Los ocupados con mayor nivel educativo se encuentran mayoritariamente en el sector
publico (mas del 60% tienen titulacion superior frente a un 30% en el sector privado), tienen
contrato fijo y trabajan en sectores con necesidades de gran formacién como son Intermedia-
cion financiera, seguros, servicios profesionales y la Administracion publica (superan el 60%
de titulados superiores cuando aquellas ramas de la Construccion, Comercio o de actividad
primaria apenas cuentan con un 20% de titulados superiores entre sus ocupados).

Aquellos que Unicamente han realizado cursos reglados obligatorios tienen una mayor
probabilidad de caer en el desempleo. Asi, casi la mitad de los parados en Aragén (mas del
60% a escala nacional) tienen Unicamente formacion inferior al segundo ciclo de secundaria.
Igual ocurre con los parados que buscan su primer empleo ya que mas del 60% no han
obtenido titulacion postobligatoria.

La participacion de los trabajadores en formacion no es muy elevada. Es mas habitual
entre los parados que buscan su primer empleo. En Aragon mas del 30% de la poblacion
entre 25 y 74 anos han realizado actividades formativas, por encima de la media nacional,
siendo el principal motivo razones laborales. Si nos centramos en los ocupados, casi la
mitad de las empresas ofrecen cursos formativos que son aprovechados por un tercio de los
trabajadores posibles. Cuando se provee formacion, en Aragon se participa mas y se cursan
mas horas. Los trabajadores con contrato temporal participan mas en actividades formativas.
Asimismo, la probabilidad de que la empresa provea formacion crece con el tamano de ésta,
con el nivel educativo del trabajador y con la antigliedad de éste en la misma, si bien esto
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ultimo no es tan claro en el caso de Aragén. Se deduce por tanto que formacion y educacion
son actividades mas bien complementarias que sustitutivas.

Existe un elevado porcentaje de trabajadores, proximo al 30%, que tienen contrato tem-
poral y con una experiencia potencial superior a 20 anos, evidenciando que la precariedad
laboral se va extendiendo a todas las edades.

Por relacion laboral, los asalariados son los que tienen un mayor nivel educativo y los
que mas participan en cursos no reglados; los que trabajan como ayuda familiar o socios
cooperativistas son los que mas participan en cursos reglados, mientras que los empresarios
y autbnomos son el grupo con una mayor experiencia potencial.

Se aprecia claramente la existencia de una prima salarial en todos los niveles educativos
para ambas muestras. Existe una mayor compresion salarial en Aragon por nivel de los estu-
dios alcanzados, la edad, la antigliedad y tamano de la empresa. Los sectores de actividad
donde las retribuciones por hora son menores son las relacionadas con servicios que no
requieren formacion especializada, con valores que representan casi la mitad de los mejores
retribuidos, “Intermediacion Financiera® y “Produccion y distribucion de energia eléctrica, gas
y agua®“.

La estimacion de ecuaciones salariales revela que las empresas remuneran mas a sus
trabajadores cuanto mayor es la edad, la antigliedad, el tamafio de la empresa, la responsa-
bilidad en el puesto de trabajo y la cualificacion requerida en la ocupacion. Se comprueba que
existen diferencias salariales, no explicadas por caracteristicas individuales y laborales, a favor
de los hombres, para los trabajadores que tienen contrato fijo y los que estan cubiertos con
convenios de empresa. Por lo que se refiere al nivel educativo, se pone de manifiesto clara-
mente la existencia de rendimientos de la educacion. En Aragon, sin embargo, los resultados
indican que no hay prima salarial en los estudios primarios ni en los secundarios de primer
ciclo respecto de los trabajadores sin estudios. Las primas salariales son méas acusadas en
los estudios de diplomatura y de licenciatura.
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En el Capitulo 2 se ha revisado buena parte de la literatura que relaciona la acumulacion
de capital humano con el aumento de la productividad y el crecimiento econémico. En el
Capitulo 3 hemos presentado un analisis de la situacion actual del stock de capital humano
en Aragon, puesto en comparativa con el nacional, atendiendo a diversos indicadores tanto
de nivel educativo como de formacion, asi como la influencia de éstos en los salarios. Hemos
podido comprobar que, siguiendo la tonica general de los paises avanzados, la poblacion
activa muestra en la actualidad unos niveles superiores a los de afios pasados. En este
Capitulo 4 vamos a centrarnos en un aspecto no tan positivo de esta tendencia creciente en
el nivel educativo y formativo como es el desajuste educativo, que viene caracterizado por
la falta de adecuacion entre la formacion del trabajador y las necesidades requeridas para el
puesto de trabajo que ocupa.

Nieto y Ramos (2011) realizan un andlisis de este fendmeno para el agregado espanol
en perspectiva internacional con respecto a paises de la UE y de la OCDE. Uno de los resul-
tados més destacados es que, en las Ultimas décadas, se ha observado un fenébmeno de
gran aumento de titulados universitarios en la mayoria de los paises de la OCDE, de los que
Espafna se situaba en las primeras posiciones del ranking entre 1998 y 2006 pero que, al
mismo tiempo, la productividad espafola no ha dado el salto esperado que corresponderia
a ese incremento de capital humano. Si, como hemos mostrado en el capitulo precedente,
la incidencia del desempleo es menor para los titulados superiores, parece deducirse que la
demanda por parte de las empresas de trabajadores con estudios universitarios no ha crecido
tanto como la oferta. De todo esto concluye que ha podido haber una progresiva sustitucion
de trabajadores de baja cualificacion por otros con estudios mas altos que realizan tareas
que no exigen ese nivel educativo. Este es el fenémeno denominado como sobreeducacion
que refleja el hecho de que el trabajador tiene un nivel educativo superior al del puesto que
desempena. La sobreeducacion es, con diferencia, el aspecto mas estudiado de entre los
que integran el concepto mas amplio de desajuste educativo, especialmente por los efectos
negativos que puede tener sobre los trabajadores, su productividad y su salario, asi como
porque significa un gasto, ya sea publico o privado, desaprovechado en formacion, con un
rendimiento menor al potencial.

Una de las actuaciones mas habituales es el intento de cuantificacion de esta sobreedu-
cacion. En el plano internacional, se constata que Espafa es un pais que destaca por su alta
sobreeducacion. Asi, Teichler y Schomburg (2007) cifran la sobreeducacion en Espafa en
2005 en el 17%, por encima del resto de paises que incluyen en su andlisis (ltalia, Francia,
Austria, Dinamarca, Paises Bajos, Reino Unido, Finlandia, Noruega, Republica Checa y Ale-
mania). Del mismo modo, Verhoest y van der Velden (2010) ofrecen valores de la incidencia
de la sobreeducacion cinco afos después del término de los estudios, dando también la cifra
més alta para Espafia (26,7%), siendo los paises considerados los mismos que en el caso
anterior mas Japoén, Bélgica, Suiza y Portugal®. Con datos del Survey Data Population, la
OCDE muestra que el porcentaje de sobreeducacion en Espana supera el 25%, seguido de
lejos por Australia con un 20%, situandose la media en torno al 12%.

82 En ambos casos la base de datos utilizada ha sido REFLEX (del proyecto de investigacion europeo «El Pro-
fesional Flexible en la Sociedad del Conocimiento: Nuevas Exigencias en la Educacion Superior en Europa»).
En el primer estudio los paises siguientes a Espana son Italia y Francia con un 12% de sobreeducacion. En
el segundo estudio los siguientes son Japoén y Reino Unido con 25,1y 20, 4%, respectivamente.
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Estos primeros apuntes arrojan dos conclusiones claras. Primero, que en Espana el pro-
blema de la sobreeducacion esta muy por encima del resto de otros paises avanzados; v,
segundo, que la cuantificacion del fenébmeno no es Unica. En este capitulo abordamos el fend-
meno del desajuste educativo, especialmente el de la sobreeducacion, en Aragén y Espafia
mostrando la complejidad que conlleva obtener una buena medida de dicho desajuste en un
primer apartado. Por ello, los calculos se llevan a cabo con diferentes procedimientos y bases
de datos que permitiran un analisis mas exhaustivo sobre el tema, ejercicio que se realiza en
el apartado segundo de este capitulo

4.1. Como medir el desajuste educativo

Para detallar las posibles maneras de estudiar el fenédmeno del desajuste educativo, en
primer lugar es necesario definir las diferentes formas en las que dicho desajuste se puede
manifestar. Dada la amplitud de la definicion del término, dentro del mismo nos encontramos
con conceptos diferentes. Asi, se puede hablar de desajuste vertical, horizontal y de capa-
cidades o habilidades.

El desajuste vertical se da cuando el trabajador presenta diferente nivel educativo al
requerido por el puesto de trabajo. Segun sea mayor o menor al requerido se habla de
sobreeducacion y subeducacion (o infraeducacion), respectivamente. El desajuste horizon-
tal se da cuando el trabajador tiene el mismo nivel educativo al requerido por el puesto de
trabajo pero en diferente campo o especialidad. El desajuste de capacidades o habilidades
se da cuando existen discrepancias, mas alla de las referidas al nivel educativo, entre las
competencias que un trabajador posee y las que requiere el puesto de trabajo. En este Ultimo
caso, el individuo puede tener el nivel educativo y la especialidad adecuados pero le faltan
algunas capacidades o habilidades necesarias para desempefar correctamente las tareas
de su puesto de trabajo, como pueden ser, por ejemplo, la capacidad de comunicarse con
los clientes o la de trabajar en equipo.

Teniendo en cuenta todas estas diferentes nociones de desajuste educativo, el estudio
de este fendmeno se enfrenta al consabido problema de los datos disponibles. Aunque las
definiciones anteriores puedan parecer bastante claras, lo cierto es que la informacién con
la que se cuenta pocas veces permite discernir nitidamente a qué acepcion de desajuste
educativo nos estamos refiriendo. Es por ello que, como ya hemos adelantado, el fendémeno
del desajuste vertical (la sobreeducacion, y en menor medida la infraeducacion) es el mas
comunmente estudiado, aparte de sus implicaciones negativas en la productividad, por la
mayor facilidad en su medicion.

Cuando se cuenta con una muestra de trabajadores de los que se conoce su nivel educa-
tivo y su ocupacion, en la literatura sobre el tema se distinguen hasta tres métodos de analisis
del desajuste educativo: objetivo, subjetivo y estadistico. El método objetivo consiste en asig-
nar a cada ocupacion el nivel educativo adecuado y compararlo con cada trabajador que tiene
dicha ocupacion. Si el nivel educativo del trabajador es superior al requerido se le clasificara
como sobreeducado; si es inferior, subeducado; por Ultimo, si es el mismo, se le considerara
adecuadamente educado y no habra desajuste educativo por exceso ni por defecto. Este
meétodo seria el 6ptimo si se conociesen con suficiente nivel de detalle las ocupaciones de
los trabajadores y el nivel educativo requerido para cada una de ellas. Esta clasificacion no
existe, pues, si bien en algunas bases de datos podemos conocer la ocupacion con un nivel
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de desagregacion de tres digitos, no existe la catalogacion «oficial»del nivel educativo para
dichas ocupaciones. Asi pues este método seria el ideal, pero en la practica no se utiliza por
carecer de los datos necesarios.®?

El método subjetivo se basa en la informacion que proporciona el trabajador no sélo de
su nivel educativo sino también del necesario para realizar correctamente las tareas de su
ocupacion. Esta ultima informacion, a su vez, se puede obtener de forma directa o indirecta.
Seréa de forma directa si al trabajador se le pregunta si su nivel educativo es el adecuado para
su trabajo, es superior o es inferior. Seré indirecta si al trabajador se le pregunta, ademas de
cual es su nivel educativo, cual es el que es adecuado para su ocupacion. Posteriormente,
se compara este nivel educativo con el del trabajador y se deduce su condicion respecto al
desajuste educativo. En este método subjetivo, tanto si se realiza de forma directa o indirecta,
es muy importante, e influye sobre los resultados, la manera en la que se realizan las preguntas
al trabajador encuestado.

El método estadistico consiste en tomar a todos los trabajadores de la base de datos que
tienen la misma ocupacion y tomar su nivel educativo promedio como referencia. Esta refe-
rencia da lugar, a su vez, a dos métodos, segun se considere o bien la media o bien la moda.
Todos los trabajadores de la ocupacion que tienen un nivel de estudios significativamente
superior a la media o la moda, segun la referencia que se tome, se clasifican como sobree-
ducados. Los que, por el contrario, tienen un nivel de estudios inferior, se clasifican como
subeducados. En este método influyen sobre los resultados algunos elementos, siendo los
mas importantes la manera en la que se detalla el nivel de estudios y la ocupacion. Respecto
al nivel de estudios, la precision con la que esta detallado influye en la asignacion para cada
nivel educativo del nimero de afios de estudios del individuo, que es la variable respecto a la
cual se calcula la media o la moda. Respecto a la ocupacion, el nivel de desagregacion, es
decir, la precision con la que se ofrece esta informacion influye sobre los resultados. Por un
lado, es deseable un mayor detalle en las ocupaciones, para asi determinar con mas precision
el nivel educativo de referencia de cada una de ellas, al ser mas homogéneas las tareas de
los que se clasifican en cada ocupacion. Por otro lado, un nivel de detalle muy alto puede
llevar a que haya muy pocos trabajadores en la muestra para cada ocupacion, es decir, que
con un nivel de detalle alto se requiere que la base de datos sea muy amplia.

4.2. El desajuste educativo en Aragon y Espaiia

A continuacién se describe como se ha analizado el desajuste educativo en Aragoén,
comparandolo con el agregado nacional. Ademas de los resultados, se detallan los elemen-
tos que influyen en dichos resultados, con el fin de comprenderlos mejor. En la medicion
estadistica se analiza el desajuste educativo vertical, siendo el indicador de la educacion el
tiempo dedicado a ella medido en anos, sin profundizar en la naturaleza de dicha educacion
y la coincidencia de la misma con el tipo de educacion requerida en el puesto de trabajo. En
el estudio subjetivo del desajuste educativo se utiliza informacion cualitativa que permite, ade-
mas de considerar el desajuste vertical, un andlisis complementario de desajuste horizontal

33 Este método fue utilizado por Garcia Montalvo (1995) pero no parece conveniente utilizar su propuesta de
distribucion de niveles educativos en las ocupaciones porque esta asignacion ha quedado obsoleta.
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e incluso de capacidades y habilidades, siempre desde la percepcion del trabajador, que es
quien ofrece la informacion.

4.2.1. MEDIDA DEL DESAJUSTE EDUCATIVO CON EL PROCEDIMIENTO ESTADISTICO

El andlisis del desajuste educativo con el procedimiento estadistico se ha realizado con
las bases de datos EADA, realizada en 2007, y la EPA de 2010. Ambas fuentes producen
resultados que nos conducen, en general, a las mismas conclusiones, resultando la incidencia
del desajuste educativo practicamente igual con ambas fuentes. A continuacion detallamos
los resultados obtenidos con la EADA, por ser una encuesta mas especifica.

La EADA requiere del entrevistado cual es el mayor nivel de estudios que ha terminado,
asi como la ocupacion que tiene actualmente, cuya clasificacion se encuentra desagregada
a dos digitos segln la CNO94. A partir de ahi, sélo podemos utilizar el método estadistico,
procediendo de la siguiente manera. Se seleccionan Unicamente a los trabajadores, y a cada
uno de ellos le asignamos el nimero de afos de estudios correspondiente para cada nivel
educativo alcanzado, tal y como hacen Nieto y Ramos (2011), de acuerdo con lo detallado
en el Anexo 2. Con los valores de cada trabajador, calculamos la media y la moda muestrales
para cada una de las 27 ocupaciones consideradas. Clasificamos como sobreeducados a los
que cuentan con un numero de anos de estudios superior a la media mas la desviacion tipica o
la moda, segun sea el criterio utilizado. De la misma manera, los que tienen estudios inferiores
a la media menos una vez la desviacion tipica o a la moda se clasifican como subeducados.
El resto, se consideran que tienen un nivel de estudios adecuado a su ocupacion.

Como sefalabamos anteriormente, los resultados que se han obtenido en los diferentes
estudios que se han realizado para Espana difieren al utilizar diferentes bases de datos,
métodos y momentos temporales. Nuestros resultados para Espafa son coincidentes con
Nieto y Ramos (2011) ya que utilizamos los mismos datos y método. Nuestro estudio incluye
ademas la incidencia de la sobreeducacion y la subeducacion en Aragén respecto a la media
espanola, que a continuacion detallamos en el Cuadro 4.1.

Il CUADRO 4.1
Medidas de desajuste educativo EADA 2007

Espaina Aragon
Sobreeducados Adec. Educados Infraeducados Sobreeducados Adec. Educados Infraeducados
Media 18,1 60,2 21,7 23,9 59,1 16,9

Moda 26,0 43,8 30,2 31,3 40,3 28,4
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Il CUADRO 4.2
Medidas de desajuste educativo EADA 2007. Caracteristicas personales
................. - P
Media Moda Media Moda

Sob. Adec. Infr. Sob. Adec. Infr. muz‘;"a Sob. Adec. Infr.  Sob. Adec. Infr. muoe/nstra
Hombre 189 5685 22,7 255 440 305 59,1 :251 593 156 316 403 28,1 61,6
Mujer 17,1 62,7 20,2 26,7 436 29,7 409 :221 58,6 188 310 403 285 384
25-29 anos 21,4 643 143 304 448 247 157 :30,5 62,7 68 356 39,0 254 158
30-54 aros 185 619 19,6 26,8 452 281 71,8 :23,7 61,1 151 322 421 259 720
55-64 afios 11,5 454 43,1 154 34,8 498 11,7 :16,7 429 3956 233 310 465 114
Inferior al 2° ciclo de secundaria 00 126 874 00 210 790 483 i 00 100 9,0 00 180 820 380
Secundaria postobligatoria 189 77,2 89 257 50,3 240 228 i225 71,0 6,56 323 444 233 274
Titulacion superior 572 428 00 572 428 00 294 i587 413 00 587 413 00 346

Observamos que los resultados que ofrecen las versiones de la media y la moda son
diferentes, mostrando mayor desajuste educativo el criterio de la moda. Considerando ambos
criterios apreciamos que la sobreeducacion en Espana afecta a un porcentaje de trabajadores
entre el 18 y el 26%, la infraeducacion esta entre el 21 y el 30% vy el porcentaje de trabaja-
dores adecuadamente educados para su puesto de trabajo oscila entre el 40 y el 60%. En
Aragdn encontramos cifras mas altas de sobreeducacion, pero mas bajas de infraeducacion,
por lo que las cifras de los adecuadamente educados son ligeramente mas bajas que en el
conjunto nacional.

El Cuadro 4.2 muestra las mismas medidas de desajuste educativo que el cuadro anterior
pero calculadas para grupos de trabajadores con caracteristicas personales concretas, en
particular, por sexo, edad y nivel educativo. En él se puede apreciar que la incidencia de la
sobreeducacion es siempre mayor en Aragon. Por sexo, el ajuste educativo adecuado es
mayor entre las mujeres en el conjunto del pais, debido a la mayor incidencia tanto de la
sobreeducacion como la subeducacion de los hombres, mientras que en Aragdn apenas
hay. Con la edad tiende a reducirse la sobreeducacion y a aumentar la infraeducacion, pro-
bablemente debido a la incorporacion de nuevas cohortes que tienen mayor nivel educativo.
Por ultimo, conforme aumenta el nivel educativo, obviamente, la sobreeducacion aumenta al
hacerlo el nivel de estudios y la infraeducacion se reduce.

Il CUADRO 4.3
Medidas de desajuste educativo EADA 2007. Caracteristicas del empleo

Espana Aragon
Media Moda Media Moda
Sob. Adec. Infr.  Sob. Adec. Infr. mu:/nstra Sob. Adec. Infr.  Sob. Adec. Infr. muoe/ustra
Empresario 17,2 594 235 204 414 382 65 i 11,1 632 222 16,7 444 389 49
Auténomo 14,1 626 233 224 418 357 116 i 161 702 125 286 456 250 154
Asalariado 188 60,0 212 270 443 287 819 (264 563 173 332 386 284 797
Fijo 186 61,1 203 254 457 288 759 258 555 191 305 395 30,1 868
Temporal 193 565 242 314 400 286 241 (308 625 51 513 325 175 132
TCompleto 183 602 214 257 443 300 898 : 246 602 153 315 417 26,7 888
:I:lf’.g.r.cj?.l ................. 16,3 59,7 240 279 399 322 1Q,2 190 500 310 286 286 429 112
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El Cuadro 4.3 muestra los valores de desajuste educativo para trabajadores con diferen-
tes caracteristicas en su empleo. Asi, por situacion profesional, los asalariados son los mas
sobreeducados y los menos infraeducados, tanto en Espana como en Aragon y destaca
sobre todo que en Aragdn los asalariados estan mucho mas sobreeducados que en Espana.
Ademas, los trabajadores temporales y los que trabajan a tiempo completo también muestran
un mayor nivel de sobreeducacion.

W CUADRO 4.4
Medidas de desajuste educativo EADA 2007. Variables de formacion

Espaia Aragén
Media Moda Media Moda
Sob. Adec. Infr.  Sob. Adec. Infr. muZ:tra Sob. Adec. Infr.  Sob. Adec. Infr. mu:e/ustra
Estudia 291 606 104 380 463 157 61 : 217 696 43 391 435 174 6,1
No estudia 17,4 60,2 224 252 437 312 939 @ 241 582 176 310 401 290 939
Motivot 284 601 115 383 451 167 566 @ 231 714 71 385 385 214 565

Nomotivot 300 610 89 377 482 141 434 222 700 10,0 333 500 11,1 435
Ordenador 30,5 59,9 96 403 460 137 746 @278 722 56 444 389 167 783
Noorden 246 628 125 313 474 216 254 200 800 200 200 600 250 217
Pagaemp 306 688 109 422 401 176 208 @ 200 800 00 200 750 250 174
Nopagaemp 282 61,6 102 373 47,1 154 792 : 263 684 56 421 389 167 826
Pagapers 28,8 63,1 80 369 499 132 894 231 769 00 538 308 154 722
Nopagapers 26,2 59,0 150 361 459 180 106 {200 600 200 200 600 250 27,7

Form 220 639 141 305 478 21,7 321 1290 5695 1156 362 420 221 348
Noform 16,3 585 252 238 420 342 679 @ 212 590 200 287 396 318 652
Usaord 240 638 122 314 489 197 5672 310 595 98 367 428 205 574

Nousaord 104 554 342 188 371 440 428 : 145 585 270 239 369 390 426

El Cuadro 4.4 presenta los céalculos de desajuste educativo para algunas situaciones que
tienen que ver con aspectos relacionados con el capital humano como las siguientes: si los
trabajadores han seguido estudios durante el Ultimo afo (estudia), si los que han seguido
estaban relacionados o no con el trabajo (motivot), si han utilizado o no el ordenador en su
trabajo (ordenador), sila formacion se la financia la empresa o no (pagaemp), si se la financian
los propios trabajadores (pagapers) y, finalmente, si han realizado cursos de formacion (form)
y si han utilizado ordenador en ellos (usaord). Los resultados confirman de nuevo el mayor
desajuste en Aragon respecto a Espafia y también que los trabajadores que mas se forman
y que mas manejo tienen de las nuevas tecnologias son los que sufren un mayor desajuste
educativo, quizas porque son mas jovenes.

Las cifras que aparecen en estos cuadros son calculos descriptivos que impiden senalar
una relacion directa entre las variables implicadas porque otras muchas pueden estar afec-
tando vy, por lo tanto, podemos incurrir en errores de interpretacion. Al igual que en el caso
de la regresion salarial, con el fin de aclarar si dos variables estan directamente relacionadas
a través de una relacion causal y no por estar vinculadas a terceras variables, llevamos a
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cabo una estimacion econométrica que nos permite diferenciar como afecta cada varia-
ble explicativa de forma individual a la variable dependiente, considerando que las demas
variables no cambian en sus valores. En este caso la variable que se pretende explicar la
construimos como una variable cualitativa que toma el valor 1 si se da la situacién o toma
el valor O si no se da.

Especificamente, consideramos, por un lado, la situacién de estar sobreeducado. La
variable dependiente tomara el valor 1 si el encuestado lo esta, y O si no lo esta. El valor
predicho por el conjunto de regresores se interpreta, por tanto como la probabilidad de
que un individuo con determinadas caracteristicas esté o no sobreeducado. De igual forma
cuando consideramos como variable dependiente estar subeducado, tomara el valor 1 si el
célculo estadistico indica que el encuestado lo esta y 0 en caso contrario. Los Cuadros 4.5a
y 4.5b muestran los resultados de cuatro estimaciones de modelos probit que analizan la
probabilidad de estar sobreeducado o subeducado con los dos métodos de la media y la
moda para la muestra de Espana y la de Aragén. Consideramos como variables que pueden
influir en esta probabilidad las caracteristicas de los individuos, de su puesto de trabajo y de
su participacion en las actividades de formacion. Los resultados para Espafia muestran que
hay una mayor probabilidad de estar sobreeducado entre los hombres, los de mediana edad
y los de mayor nivel educativo. Por su parte, una mayor antigliedad, reduce la probabilidad
de estar sobreeducado. En cuanto a la subeducacion, se reduce con la edad y con el nivel
educativo, asi como los que tienen contrato a tiempo completo y contrato fijo. El efecto del
sexo 0 la antigliedad no esta claro segun se utilice la media o la moda. En Aragén, la proba-
bilidad de estar sobreeducado aumenta con el nivel educativo y disminuye con la antigiiedad
y con tener un contrato fijo. Con respecto a la subeducacion, se reduce con el nivel educativo
y aumenta con la antigliedad.

En conjunto, del analisis del desajuste educativo con los datos de la EADA, y teniendo en
cuenta que se aplica el método estadistico, podemos destacar que el desajuste en Aragdn es
mas alto que en el resto de Espana, por lo que las medidas encaminadas a lograr un mejor
ajuste y, por lo tanto, de reducir la ineficiencia generada en el mercado de trabajo por este
motivo, son especialmente importantes en Aragén. Ademas, la sobreeducacion se centra
sobre todo en los trabajadores que mas se forman y, aunque los resultados no son siempre
estadisticamente significativos, en los usuarios de nuevas tecnologias, es decir, en aquéllos
que han realizado un esfuerzo encaminado a una mayor productividad. La mayor incidencia
de la sobreeducacion en ellos muestra claramente que los métodos productivos van por
detras de la preparacion de los trabajadores por lo que, con medidas tendentes a una mejor
organizacion y eficiencia en el trabajo, se puede lograr un mejor ajuste y la materializacion de
la productividad potencial de estos trabajadores.
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W CUADRO 4.5a

Estimacion de modelos probit de sobreeducacion y subeducacion en los criterios de la
media y la moda. Espaina EADA 2007

Sobme Sobmo Subme Submo
Estimacion z Estimacion z Estimacion z Estimacion Z
Sexo (1 varon) 0,14 4,47 0,06 213 0,08 2,63 0,04 -1,40
Antigliedad -0,07 -31,31 -0,02 -12,47 0,01 -8,42 0,00 2,63
30-54 afos 0,15 3,32 0,08 1,86 0,14 -3,34 -0,25 -6,25
55-64 anos 0,04 0,50 0,17 2,74 -0,13 -2,11 -0,21 -3,67
iﬁ:fonbd”zg?oria 0,58 973 070 1427 117 -38213 -08 -2386
Titulacion superior 1,31 19,62 1,08 18,99 1,20 -22,91 -1,38 —25,79
Fijo 0,00 2,37 0,00 -9,95 -0,01 -14,07 0,00 —2,42
Tcompleto -0,01 -2,95 -0,01 -2,67  -0,02 -3,19  -0,01 -2,83
Estudia 0,00 0,08 0,11 2,00 -0,08 -1,28 -0,14 -2,28
Formacion 0,05 1,68  -0,04 -1,36 0,02 -062 0,15 -5,14
Usaordenador -0,02 -3,20 0,00 1,68 0,00 0,10 0,01 -3,61
Aragdn 0,39 4,51 0,09 1,25 0,03 0,38 0,04 0,56
Asturias 0,30 3,22 0,09 1,07 -0,08 -0,89 0,11 -1,33
Baleares 0,23 2,33 -0,15 -1,69 0,02 0,22 0,04 0,50
Canarias 0,26 3,10 0,06 0,84 -0,15 -1,92 0,04 -0,60
Cantabria 0,23 2,38 0,01 -0,14  -0,02 -0,17  -0,04 0,51
Castilla y Leon 0,33 4,13 0,13 1,96 0,03 0,43 -0,06 -0,93
Castilla La Mancha 0,13 1,50 0,05 0,62 0,03 0,38 0,00 -0,05
Catalufa 0,06 0,88 0,03 0,68 -0,04 -0,67  -0,01 -0,19
Comunidad Valenciana 0,12 1,62 -0,18 -2,70 0,14 2,12 0,21 3,60
Extremadura 0,07 0,61 -0,04 -0,47 0,04 0,43 0,038 0,31
Gallicia 0,20 2,54 0,10 1,45 -0,01 -0,08 0,07 -1,10
Madrid 0,09 1,39 0,05 0,93 0,03 0,57 -0,04 -0,66
Murcia 0,28 3,10 0,14 1,77 -0,10 -1,26 -0,09 -1,17
Navarra 0,27 2,98 0,06 0,76 0,00 0,00 -0,06 -0,76
Pais Vasco 0,24 3,00 0,07 0,98 0,02 0,30 -0,08 -1,20
La Rioja 0,37 3,90 0,19 2,24 0,08 0,92 0,12 1,48
Ceuta y Melilla -0,27 -1,68 0,35 —2,79 0,34 3,18 0,37 3,74
Interseccion -1,50 17,75 1,24 -17,44 0,60 9,23 0,58 9,55

Notas: Sob- y Sub denotan sobreeducacion e infraeducacion, respectivamente. De igual modo -me y -mo denotan media y

moda. Z es el t-estadistico
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Il CUADRO 4.5b

Estimacion de modelos probit de sobreeducacion y subeducacion en los criterios de la
media y la moda. Aragén EADA 2007

Sobme Sobmo Subme Submo

Estimacion Z Estimacion V4 Estimacion Z Estimacion Z

Sexo (1 varén) 0,18 1,20 0,08 053  -0,17 -0,92  -0,02 -0,12
Antigliedad -0,03 -382 0,02 -2,15 0,01 0,99 0,02 2,26
30-54 afios 0,00 -0,01 0,09 0,47  -0,10 -0,38 0,21 -1,06
55-64 anos 0,40 1,32 0,35 1,24 -0,17 -0,47 -0,34 -1,20
Secundaria postobligatoria 1,77 2,70 2,15 3,30 —2,46 -9,81 -1,68 -7,24
Titulacion superior 3,10 4,55 2,96 4,41 -3,06 -6,52  -3,36 -5,11
Fijo -0,01 2,47 0,00 -1,37 -0,01 2,27 0,00 -0,74
Tcompleto 0,25 0,98 0,04 0,19  -0,25 -0,95 -0,33 -1,52
Estudia -0,67 -2,08 0,22 -0,82 0,05 0,13 0,24 0,76
Formacion 0,15 1,01 0,09 0,69 0,08 0,44 0,15 -1,04
Usaordenador 0,02 0,69 0,01 0,12  -0,04 -0,50 0,04 -0,79
Interseccion —2,58 -3,63 —2,61 -3,76 1,48 3,85 1,24 3,87

Notas: Sob- y Sub denotan sobreeducacion e infraeducacion, respectivamente. De igual modo -me y -mo denotan media y
moda. Z es el t-estadistico.

En los resultados obtenidos es necesario destacar tres factores de indole técnica que
deben ser tenidos en cuenta a la hora de valorarlos. El primero es que, por la propia definicion
de cada uno de los dos métodos, el de la moda arroja menor porcentaje de trabajadores ade-
cuadamente educados. Ello se debe a que el procedimiento de la media establece una banda
significativa por encima y por debajo de la media al incluir la desviacion tipica para determinar
un margen de confianza. Como en el procedimiento de la moda sélo estan adecuadamente
educados los trabajadores que coinciden exactamente con la moda, siempre que se aplica
este método da como resultado mayor porcentaje de sobreeducados y subeducados que el
método anterior. El segundo factor técnico se refiere a que este método, tal y como indica
Bauer (1999), subestima el desajuste educativo, ya que el nivel de referencia de cada ocupa-
cion es calculado con la media (0 moda) del conjunto de ocupados. Es decir, que si en una
determinada ocupacion hay mayoria de trabajadores sobreeducados, la media y la moda
seran mas altas y, por tanto, se subestimara el nivel de sobreeducacion. Otro tanto ocurriria
si la mayoria de los trabajadores se encontrasen subeducados, situacion que conllevaria a
infraestimar el nivel de subeducacion. Por ultimo, el tercer factor técnico, tal y como apunta
Hartog (2000), consiste en que el método estadistico basado en la media, por su propia
construccion, da como resultado porcentajes similares de sobreeducacion y subeducacion
porque en definitiva lo que recogen estos conceptos son las colas de una distribucion normal
de los niveles educativos. Todas estas dificultades de uso del método estadistico se pueden
evitar con la utilizacion del método subjetivo, que desarrollamos a continuacion.

4.2.2. MEDIDA DEL DESAJUSTE EDUCATIVO SUBJETIVO

La ECVT es una base de datos que incluye preguntas especificas a los trabajadores
acerca de la adecuacion de la formacion recibida con el puesto de trabajo que desem-
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pena. Sus respuestas nos permiten realizar un analisis de desajuste educativo de caracter
subjetivo. Este método se basa en la informacién aportada por el encuestado que, a falta
de un criterio verdaderamente objetivo, es probablemente el mas adecuado para valorar si
sus propias caracteristicas se ajustan a la cualificacion requerida por el puesto de trabajo,
por lo que es el que proporciona resultados que, a nuestro criterio, son los méas dignos de
confianza. Concretamente, la ECVT ofrece dos medidas alternativas de desajuste educativo,
y en ambas se interroga de manera directa. La primera pregunta es la siguiente: ¢considera
que el puesto de trabajo que ocupa es el correcto de acuerdo con la formacion que usted
tiene? Las posibles respuestas son:

Es el correcto

Es mas bajo que mi formacion

Esta por encima de mi formacion

Necesitaria una formacion distinta a la que tengo.

Eal

Con estas respuestas la clasificacion que se puede realizar es inmediata. En el caso de
que conteste 1 se considera adecuado; si es el 2, sobreeducacion; si es el 3, subeducacion;
si es el 4, desajuste horizontal, que incluye el desajuste de capacidades.

En la Figura 4.1 se muestran los valores de la ECVT de 2009 para esta pregunta. Obser-
vamos que la proporcién de trabajadores que se califican a si mismos con una formacion ade-
cuada para el puesto de trabajo que ocupan es muy alta, préxima al 80%. Los trabajadores
sobreeducados no llegan al 20%, mientras que los subeducados y con formacioén diferente a
la necesaria para el puesto de trabajo presentan porcentajes muy reducidos. Este resultado
es bastante llamativo, puesto que es muy diferente al obtenido con el método estadistico,
pero no hay que olvidar que esta informacion es subjetiva y que es poco probable que un
trabajador se califique a si mismo como subeducado ya que, seguin su criterio, es muy posible
que haya podido compensar la falta de un cierto nivel educativo con una formacién continua
de caracter general o especifico o bien por la experiencia acumulada en el puesto de trabajo.
En Aragén, los valores son muy proximos a la media espafnola, si bien aparece un desajuste
educativo menor, con algo menos tanto de sobreeducacion como de subeducacion.

En el Cuadro 4.6 aparecen las medidas de desajuste educativo por algunas caracteris-
ticas personales como sexo, edad y nivel educativo. Respecto al sexo, en los hombres hay
mayor adecuacion de la formacion con el puesto de trabajo, con una diferencia de 5 p.p.
entre ambos sexos. Esta menor adecuacion de la formacion de las mujeres a su puesto de
trabajo se debe a una mayor sobreeducacion. Las cifras de Aragén son similares, con mayor
adecuacion de la formacion al puesto de trabajo en ambos sexos y algo menor en sobree-
ducacion y subeducacion.
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W FIGURA 4.1

Medidas de desajuste educativo. ECVT 2009
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Il CUADRO 4.6
Medidas de desajuste educativo. ECVT 2009. Caracteristicas personales
Espaina Aragon
Adec. Sobreed. Subed. . O " pgec. Sobreed. Subed. OM2 %
formacion muestra formacion muestra
Hombre 79,5 16,1 2,2 2,2 56,3 81,2 15,9 0,7 2,2 56,7
Muijer 74,0 22,3 1,6 2,1 43,7 76,2 21,0 1,0 1,9 43,3
Menos de 25 65,7 30,4 2,4 1,5 7,3 750 25,0 0,0 0,0 6,4
25-29 anos 72,0 23,4 2,0 2,6 12,3 71,4 25,0 0,0 3,6 11,2
30-54 afos 77,8 18,0 1,9 2,3 68,0 | 80,8 16,2 0,6 2,4 68,7
55y mas 85,3 11,6 1,8 1,3 12,4 78,8 18,2 3,0 0,0 18,7
. o
Inferior al 2° ciclo de 889 78 20 13 351 902 98 00 00 342
secundaria
Secundaria postobligatoria 75,6 19,5 2,3 2,6 285 1 77,7 193 0,6 2,4 30,3
Titulacion superior 70,3 27,8 0,5 1,4 36,4 @ 750 22,2 0,0 2,8 35,5

Respecto a la edad, al aumentar ésta se aprecia un mayor ajuste educativo debido fun-
damentalmente a que se va reduciendo el problema de la sobreeducacion. De los valores de
Aragodn cabe destacar que los jovenes menores de 25 afos presentan un ajuste educativo
més alto que en la media espafiola, y un menor ajuste de los trabajadores mayores de 54
aflos, quienes tienen mas sobreeducacion que en la media espafnola. Obviamente, a mayor
educacion el desajuste puede ser mayor debido a la mayor presencia de la sobreeduca-
cion. En Aragoén la sobreeducacion de los titulados superiores es menor que en la media

espanola.

[121 |



|122|

CESA El capital humano en la empresa aragonesa

En el Cuadro 4.7 aparecen las medidas de desajuste educativo por caracteristicas del
empleo y por la participacion de los trabajadores en actividades de formacion. La primera
variable es si el trabajador es empresario con asalariados, autbnomo o asalariado. Se observa
que los asalariados tienen peor ajuste educativo y esto es debido a la mayor incidencia de la
sobreeducacion en este grupo, si bien los empresarios también presentan un porcentaje de
subeducacion y de necesidad de otra formacion distinta que, en conjunto, afecta al 6%°%.

Respecto al tipo de contrato, los temporales presentan mas sobreeducacion y, en general,
mayor desajuste educativo que los trabajadores que cuentan con un contrato fijo. En Aragoén,
los trabajadores con contrato temporal son una proporcién menor que en la media espanola
pero estan afectados de sobreeducacion en una proporcion mucho mas alta, un tercio frente
a un cuarto del conjunto nacional. El tamafio de la empresa no parece afectar al grado de
sobreeducacion salvo en el caso de las empresas de 11 a 50 trabajadores en Aragon, en las
cuales la cifra de sobreeducacion es muy alta.

Il CUADRO 4.7

Medidas de desajuste educativo. ECVT 2009. Caracteristicas del empleo y participacion
en la formacion.

Espana Aragon
Adec.  Sobreed.  Subed. Otra” % muestra; Adec.  Sobreed.  Subed. Otra” % muestra
formacion formacion
Empresario 84,0 10,3 3,2 2,5 55 85,7 0,0 0,0 14,3 32
Auténomo 80,5 15,9 0,8 2,8 12,5 92,9 71 0,0 0,0 11,4
Asalariado 76,2 19,7 2,1 2,1 80,3 78,0 19,6 0,5 2,0 82,3
Fijo 77,9 18,0 2,1 1,9 771 80,9 16,0 0,6 2,5 81,1
Temporal 70,4 25,2 1,8 2,5 22,9 64,1 33,3 2,6 0,0 18,9
T Completo 79,1 17,0 1,9 2,0 84,8 80,9 16,3 0,5 2,4 86,4
TParcial 66,0 28,9 2,2 2,9 15,2 69,7 30,3 0,0 0,0 13,6
1 trabajador 7,7 18,8 0,7 2,8 1.1 88,5 11,5 0,0 0,0 10,4
2 a 10 trab. 771 19,4 1,8 1,7 24,2 83,6 16,4 0,0 0,0 25,5
11 a 50 trab. 78,7 17,3 2,5 1,6 17,7 67,6 27,0 2,7 2,7 15,7
51 a 250 trab. 75,3 19,8 2,0 2,8 13,0 81,6 15,8 0,0 2,6 15,7
Mas 250 trab. 76,7 18,8 2,1 2,4 34,0 78,5 17,7 0,0 3,8 32,7
Agricultura 80,7 16,8 0,0 2,4 4,6 86,4 13,6 0,0 0,0 9,0
Industria 80,0 15,1 2,4 2,5 14,8 82,1 16,1 0,0 1,8 23,0
Construccion 85,0 12,4 14 11 9,9 100,0 6,4
Servicios 75,2 20,6 2,1 2,2 70,8 75,8 20,8 0,7 2,7 61,6
§§.’f.<.>.rm§ ........ 80,3 15,8 1,8 2,1 38,3 86,0 9,7 11 3,2 38,5

Por sectores de actividad, el mayor desajuste educativo se da en el sector servicios,
alcanzando préacticamente el 25% de los trabajadores. Por Ultimo, entre los trabajadores que
se forman el desajuste educativo es menor, especialmente en Aragoén, donde la sobreeduca-
cion afecta a menos del 10% de los trabajadores que participan en actividades de formacion
en la empresa.

% En Aragodn las diferencias que aparecen pueden ser debidas a la escasa muestra de empresarios con
asalariados.
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La segunda de las preguntas en la ECVT que resulta informativa sobre el desajuste edu-
cativo interroga acerca de la adecuacién de la formacion®. Especificamente, ¢en qué grado
le sirve su formacion académica para el trabajo que realiza? La respuesta se da en una escala
de 0 (nada) a 10 (mucho). La Figura 4.2 muestra los resultados, teniendo en cuenta que se
han agrupado los valores en 4 niveles (0, 1 a3, 4 a7y 8 a 10). Se aprecia que mas del 40%
de los trabajadores esté en el cuarto grupo, en torno al 35% en el grupo de 4 a 7 y menos
del 15% en el primer grupo. La interpretacion de los resultados subjetivos es dificil porque
cada trabajador clasifica de acuerdo con elementos de juicio propios y no tienen por qué ser
coincidentes con los de los demas trabajadores. No obstante, resulta revelador que el 15%
considera que su formacion académica no le sirve nada para su trabajo. Este desajuste es
muy claro y rotundo y marca el minimo desajuste que se aprecia claramente. El grupo con
los valores 1 a 3 también se puede considerar que muestran un desajuste bastante claro, de
acuerdo con el amplio rango ofrecido. De ahi que podamos afirmar que el desajuste sea al
menos del 23%, siendo menor en Aragon, en torno al 18%. También es significativo el amplio
porcentaje de trabajadores que califica su ajuste en los valores entre 4 y 7.

W FIGURA 4.2
Medida del grado en que le sirve la formacion académic para el trabajo que realiza.
ECVT 2009
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%5 Esta medida de desajuste educativo puede incluir varios aspectos de los mencionados anteriormente, por lo
que no es posible identificar cada uno de ellos. Ademés, puede no haber desajuste educativo y que cuando
se le pregunta en qué grado le sirve su formacién académica para el trabajo que realiza, el encuestado pueda
responder que nada. Quiza la medida de esta pregunta depende de que se requiera cualificacion especifica
para el trabajo y de que el trabajador tenga estudios.
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M FIGURA 4.3a
Utilidad de la formacién recibida segun nivel educativo. Espana. ECVT 2009
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En las Figuras 4.3a y 4.3b se muestran los resultados de esta pregunta por niveles
educativos para Espafia y Aragon, respectivamente. Se han agrupado ahora las respuestas
uniendo los grupos 1y 2 de forma que calificariamos en poco o nada 0 a 3; bastante 4 a 7;
y mucho 8 a 10. Observamos que en el nivel bajo el desajuste educativo se reduce del 30 al
10% cuando ascendemos del nivel educativo inferior al segundo ciclo de secundaria, hasta
el nivel superior. Por el contrario, el nivel de mejor ajuste se incrementa desde el 30% hasta
més del 60% de los trabajadores. Asi pues, la formacion recibida por los que tienen estudios
superiores les sirve méas para el trabajo que realizan que a los trabajadores de menor nivel
educativo. En Aragén la diferencia mas llamativa con respecto al agregado nacional es en
el grupo de los trabajadores con estudios medios, con porcentajes similares a los de mas
bajos niveles de estudios.

Una vez que hemos realizado un analisis descriptivo sobre la incidencia del desajuste
educativo con el método subjetivo, hemos constatado que los resultados son diferentes a
los obtenidos con el método estadistico. Puede ser debido, por un lado, al modo de averi-
guar y definir el desajuste educativo y, por otro, por tratarse de una valoraciéon subjetiva en la
base de datos que estamos describiendo. A continuacion realizamos un conjunto de anélisis
econométricos que nos permiten llegar a algunas conclusiones que reafirman algunas ideas
que ya se vislumbran en el andlisis de los datos.

Las estimaciones econométricas que realizamos a continuacion para Espafa y Aragon
se restringen a las muestras de asalariados. Concretamente realizamos cuatro conjuntos de
estimaciones que tratan de aportar luz acerca tanto de las causas como de la incidencia y
los efectos de la sobreeducacion. Son las siguientes:
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M FIGURA 4.3b
Utilidad de la formacién recibida por nivel educativo. Aragéon. ECVT 2009
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A. Comenzamos con la misma estimacion realizada anteriormente para el caso del des-
ajuste educativo calculado de acuerdo con el método estadistico y los datos de la EADA: un
andlisis de los elementos que influyen en la probabilidad de que un trabajador asalariado esté
sobreeducado. Dado que la gran mayoria del desajuste educativo subjetivo se concentra en
sobreeducacion, realizamos la estimacion de un modelo probit en el que la variable depen-
diente toma valor 1 si el trabajador se califica como sobreeducado o cero si no lo hace. Las
variables explicativas son las caracteristicas personales y del empleo disponibles en la base
de datos.

B. En segundo lugar, un andlisis de los elementos que influyen en la satisfaccion que
el trabajador declara con la formacion proporcionada por su empresa u organizacion. Este
andlisis se centra exclusivamente en los trabajadores asalariados que han recibido formacion
de su empresa. Lo satisfechos que estan con ella lo declaran en una escala de 0 a 10. El
modelo econométrico que se estima en este caso es un modelo probit ordenado en el cual
la variable dependiente puede tomar los diferentes valores de la escala entre O y 10. Estos
valores Unicamente representan la ordenacion (subjetiva) de la satisfaccion pero la distancia
entre ellos no tiene por qué valer lo mismo. Es decir, la variable dependiente es cualitativa
porque no se puede afirmar que un trabajador que puntia 10 esta el doble de satisfecho
que cuando puntla 5, aunque si se puede afirmar que una mayor puntuacién significa un
mayor nivel de satisfaccion. Las variables explicativas son, al igual que en el modelo anterior,
caracteristicas personales y del empleo, con la finalidad de detectar cudles hacen estar mas
satisfechos a los empleados con la formacién proporcionada por su empresa.

C. En tercer lugar, un andlisis de la satisfaccion con el trabajo. La variable que mide la
satisfaccion con el trabajo también se distribuye en una escala de 0 a 10, por lo que el modelo
a estimar es, igual que en el caso anterior, un probit ordenado. El interés de esta estimacion no
se centra tanto en determinar los elementos que influyen sobre el nivel de satisfaccion del tra-
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bajador sino en aislar el efecto que sobre dicha satisfaccion presenta el estar sobreeducado.
De esta forma, podemos analizar si los trabajadores sobreeducados estan significativamente
mas o0 menos satisfechos que los trabajadores no sobreeducados. El interés del anélisis no
solamente es de tipo socioldgico sino que también tiene implicaciones econémicas. Eviden-
temente, si un trabajador, por el hecho de estar sobreeducado esta menos satisfecho en su
puesto de trabajo, la sobreeducacion se convierte en un problema mas alla del estrictamente
psicolégico e individual, sino también por el desaprovechamiento de un capital humano que
realiza tareas menos productivas de lo que es capaz. Los trabajadores menos satisfechos
pueden tener una mayor tendencia al absentismo, lo cual conllevaria un aumento de los
costes laborales y una disminucion de la productividad. Ademas, los trabajadores menos
satisfechos y sobrecualificados podrian tener mas incentivos a buscar otro empleo mas ade-
cuado a su formacion y, de este modo se generan costes de rotacion hasta que el trabajador
encuentra un empleo adecuado y consigue ese mayor nivel de satisfaccion®.

D. En cuarto lugar, un andlisis de los elementos que influyen sobre la busqueda de otro
empleo por parte de los trabajadores asalariados, con especial interés en el papel de la
sobreeducacion en dicha busqueda. Efectivamente, de acuerdo con el analisis anterior, en
éste deseamos comprobar si los trabajadores con sobreeducacion tienen mayor probabilidad
de buscar otro empleo. Para ello estimamos un modelo probit en el que la variable dependiente
toma valor 1 si el trabajador busca un empleo y O si no o hace. Las variables explicativas, al
igual que en los andlisis anteriores son las caracteristicas personales y del empleo, ademas
de la variable cualitativa dicotémica que indica si el trabajador esta sobreeducado o no.

Los resultados de las estimaciones econométricas aparecen en los Cuadros 4.8 a 4.11

A. Los resultados de la estimacion del modelo probit de sobreeducacion permiten aislar
los efectos de las variables personales y del empleo sobre la variable dependiente. Respecto
a las variables personales, en la muestra espafnola ser varén presenta menor probabilidad
de estar sobreeducado, mientras que en Aragén aparece mayor sobreeducacion con mas
edad pero menor con mas antigliedad en el empleo actual. El nivel de estudios presenta un
resultado claramente esperado en ambas muestras: mayor sobreeducacion con un nivel de
estudios mas alto. No obstante, el efecto aparece mucho mas claro para todos los niveles
educativos en la muestra espafiola y tan sélo en los niveles de educacion superior en la
muestra aragonesa. Las variables que caracterizan el empleo del trabajador tienen diferente
efecto sobre la sobreeducacion. Asi, mientras que el tipo de sector (publico o privado) y el
tamano de la empresa no afectan a la probabilidad de que el trabajador esté sobreeducado,
otras caracteristicas claramente si influyen. Mientras que los trabajadores que pertenecen a
un sindicato tienen mayor probabilidad de estar sobreeducados en Espafa, los que tienen
contrato a tiempo completo y los que tienen contrato fijo tienen una menor probabilidad,
hecho este Ultimo que también es relevante en Aragon.

36 Una forma de escaparse a la sobreeducacion consiste en buscar otras ocupaciones, ya sea cambiando de
empresa o por medio de promocion interna, para acceder a puestos de trabajo donde se produzca un mejor
ajuste educativo.
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Il CUADRO 4.8

Estimacion de la probabilidad de estar sobreeducado de los asalariados en Espaina y
Aragén

Espana Aragon

Coeficiente t-ratio Coeficiente t-ratio
Constante 0,03 0,28 0,13 0,24
Edad 0,00 -1,04 0,01 2,82
Antigliedad 0,00 -0,76 -0,01 -1,77
Sexo (1=varén) -0,02 -2,08 -0,04 -0,62
Ensefanza primaria 0,08 2,18 -0,17 -1,52
Ensefianza secundaria (ESO, EGB, etc.) 0,13 3,89
Ciclos formativos de grado medio y FP | 0,21 5,73 0,03 0,26
Ciclos formativos de grado superior y FP Il 0,34 9,13 0,16 1,65
Bachiller superior, BUP, COU o equivalentes 0,33 8,95 0,07 0,71
Estudios universitarios de grado medio 0,47 12,15 0,28 2,07
Estudios universitarios de grado superior 0,58 14,89 0,43 3,07
Sector publico -0,02 -1,34 0,00 -0,04
Tiempo completo -0,07 -5,00 -0,10 -1,08
Pertenece a un sindicato 0,03 2,67 0,00 0,01
Es su primer empleo -0,02 -1,78 0,07 1,05
Contrato fijo -0,05 -4,08 -0,19 -2,28
2 a 10 trabajadores 0,05 0,82 0,12 0,41
11 a 50 trabajadores 0,02 0,34 0,15 0,51
51 a 250 trabajadores 0,02 0,41 0,10 0,35
Méas 250 trabajadores 0,01 0,24 0,20 0,68
Industria 0,02 0,41 -0,20 -0,99
Construccion -0,01 -0,27 -0,44 -1,97
Servicios 0,03 0,65 -0,18 -0,95
Municipio de 10.001 a 50.000 habitantes -0,03 -2,28 -0,06 -0,59
Municipio de 50.001 a 100.000 habitantes 0,00 -0,28 -0,10 -0,50
Municipio de 100.001 a 1.000.000 habitantes -0,02 -1,02 -0,06 -0,84
Mas de 1.000.000 habitantes 0,00 0,19
Numero de observaciones 4500 300

Nota: También se ha controlado en la estimacion por grupos de ocupacion de la CNO a 1 digito y por comunidades auténomas
en la estimacion para la muestra de Espana. La variable ficticia de Aragdn no ha resultado ser significativa.

B. El modelo probit ordenado de satisfaccion con la formacién recibida en la empresa
muestra resultados sobre todo en la muestra espafola, ya que en la aragonesa apenas apa-
recen variables que influyan de forma estadisticamente significativa sobre dicha satisfaccion.
Asi, en Espana existe mayor probabilidad de estar satisfecho con la formacién recibida en el
trabajo si se tiene mas edad y menor probabilidad si se tiene mas antigliedad, se es varén y
se tiene un nivel de estudios mas alto, al igual que si se esta sobreeducado, se pertenece a
un sindicato, la empresa es mas grande o se trabaja en la industria. Las variables mas impor-
tantes para este estudio en esta estimacion son las referidas a la educacion, es decir, el nivel
de estudios y la sobreeducacion. Estas variables muestran que un nivel de estudios mas alto
o estar sobreeducado reducen la satisfaccion con la formacion recibida por la empresa. En
Aragon soélo aparece el efecto en los niveles de estudios, siendo mas negativo en los niveles
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intermedios, y el tamafio de la empresa. La variable que indica si esta sobreeducado tiene
signo negativo pero no es estadisticamente significativo.

Il CUADRO 4.9

Estimacion de un modelo probit ordenado de satisfaccion con la formacién recibida en
la empresa. Asalariados que han recibido formacién en Espaina y Aragon

Espana Aragon

Coeficiente t-ratio Coeficiente t-ratio
Constante 51,48 9,61 70,27 2,87
Edad 0,09 2,97 0,25 1,27
Antigliedad -0,10 -2,81 -0,19 -0,94
Sexo -1,36 -2,30 -0,38 -0,11
Ensefnanza primaria -4,41 -2,35 -3,56 -0,69
Ensefianza secundaria (ESO, EGB, etc.) -3,67 -1,92
Ciclos formativos de grado medio y FP | -4,73 -2,36 -9,97 -2,02
Ciclos formativos de grado superior y FP Il -5,24 —2,62 -8,33 -1,68
Bachiller superior, BUP, COU o equivalentes -4,02 -2,02 -11,53 -2,36
Estudios universitarios de grado medio -5,13 —2,41 -9,50 -1,46
Estudios universitarios de grado superior -4,60 -2,14 -3,20 -0,47
Sector publico -0,80 -1,18 -3,17 -0,81
Sobreeducado -3,12 -4,38 -3,84 -1,00
Tiempo completo -0,40 -0,51 6,02 1,36
Pertenece a un sindicato -1,14 -1,71 2,56 0,79
Es su primer empleo 0,89 1,31 0,40 0,12
Contrato fijo -0,10 -0,15 1,81 0,45
2 a 10 trabajadores -30,95 -10,16 -50,37 -3,63
11 a 50 trabajadores -34,25 -11,24 -54,24 -3,89
51 a 250 trabajadores -35,65 -11,64 -54,08 -3,90
Mas 250 trabajadores -35,68 -11,78 -52,06 -3,78
Industria -3,57 -1,64 -19,22 —2,08
Construccion -1,09 -0,48 17,17 -1,64
Servicios -2,24 -1,08 -15,71 -1,78
Municipio de 10.001 a 50.000 habitantes -3,13 -3,87 -4,83 -1,00
Municipio de 50.001 a 100.000 habitantes -3,21 -3,35 -5,08 -0,56
Municipio de 100.001 a 1.000.000 habitantes 2,74 -3,44 0,94 0,28
Mas de 1.000.000 habitantes -1,98 -1,55
NuUmero de observaciones 4500 300

Nota: También se ha controlado en la estimacion por grupos de ocupacion de la CNO a 1 digito y por comunidades auténomas
en la estimacion para la muestra de Espana.

La interpretacion de los resultados ha de tener en cuenta la propia subjetividad de la
respuesta, ya que los trabajadores con mayor nivel educativo o sobreeducados para su
puesto de trabajo pueden estar menos satisfechos con la formacién recibida por ser mas
exigentes respecto a ella, ya que estan mas experimentados en recibir educacion, o porque
la formacion que han recibido no era tan necesaria para ellos como para los que tienen mas
carencias formativas. No es posible, con la informacion de que disponemos, discernir si existe
un problema de adecuacion de la formacion que proporcionan las empresas a trabajadores
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de diferente nivel educativo o si, por el contrario, los que mas estudios tienen son mas criticos
respecto a ella.

C. El estudio de la satisfaccion con el trabajo, relacionada con el nivel educativo y la
sobreeducacion, también resulta interesante. Al realizar la estimacion del probit ordenado, las
variables significativas en la muestra espafola son, al igual que antes, numerosas, mientras
que en la muestra de Aragdn son escasas. Las variables personales no se muestran influ-
yentes sobre la satisfaccion con el trabajo, salvo la antigliedad en el empleo, que contribuye
de manera negativa a dicha satisfaccion en la muestra espanola. El nivel educativo no tiene
ningun efecto sobre dicha satisfaccion una vez que hemos controlado por las caracteristicas
del empleo. Sin embargo, la sobreeducacion, a pesar de los controles efectuados, si tiene un
efecto negativo sobre la satisfaccion con el trabajo, tanto en la muestra espafiola como en
la aragonesa. Este resultado tiene facil explicacion ya que un trabajador sobreeducado esta
desempenando unas tareas inferiores a aquellas para las que esta capacitado y preparado y
ello puede conllevar frustracion en sus aspiraciones con la consiguiente reduccion de la satis-
faccion con el trabajo. Este resultado es importante y posiblemente genera consecuencias,
ya que los trabajadores insatisfechos tienen mayor tendencia a cumplir peor con su trabajo
por importarles menos perderlo y, por lo tanto, pueden ser menos productivos, tener mayor
absentismo y generar mayor rotacion laboral al buscar otro empleo que satisfaga mejor sus
aspiraciones. Otras caracteristicas del empleo que influyen sobre una menor satisfaccion para
la muestra espafnola es si se pertenece a un sindicato, si no se es fijo, o estar en empresas
pequenas, resultado este Ultimo que también se da en el caso aragonés.

D. Como ya se ha comentado, una consecuencia directa de la sobreeducacion puede ser
la insatisfaccion con el trabajo y, como consecuencia de esta insatisfaccion, la busqueda de
otro empleo que mejore el emparejamiento entre las caracteristicas del trabajador y las del
puesto de trabajo. Este aspecto no es necesariamente negativo ya que un mejor empareja-
miento conlleva una mayor eficiencia en el mercado de trabajo porque la productividad del
trabajador aumenta y desaparece de este modo el desaprovechamiento de recursos que la
sobreeducacion conlleva. El analisis directo entre la sobreeducacion y la busqueda de empleo
arroja resultados claros tanto en la muestra espafnola como en la aragonesa. Asi, en la mues-
tra espanola la probabilidad de buscar empleo se ve influida por diferentes caracteristicas
personales y del empleo, mientras que en la de Aragén destaca sobremanera la variable de
sobreeducacion ya que la mayoria de las restantes no son ni siquiera significativas. El signo
positivo y claramente significativo de la variable de sobreeducacion en ambas muestras con-
firma la mayor probabilidad de busqueda de empleo por los trabajadores sobreeducados.
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M CUADRO 4.10

Estimacion de un modelo probit ordenado de satisfacciéon con el trabajo. Asalariados
en Espaina y Aragon

Espana Aragon

Coeficiente t-ratio Coeficiente t-ratio
Constante 7,24 15,12 7,56 3,21
Edad 0,00 1,27 0,01 0,71
Antigledad -0,01 -3,32 -0,02 -1,24
Sexo -0,08 -1,59 -0,37 -1,14
Ensefanza primaria 0,02 0,11 -0,33 -0,66
Ensefianza secundaria (ESO, EGB, etc.) -0,20 -1,19
Ciclos formativos de grado medio y FP | -0,13 -0,72 0,27 0,56
Ciclos formativos de grado superior y FP Il -0,08 -0,43 -0,44 -0,91
Bachiller superior, BUP, COU o equivalentes -0,30 -1,66 0,19 0,41
Estudios universitarios de grado medio -0,20 -1,06 -0,38 -0,60
Estudios universitarios de grado superior -0,12 -0,60 0,34 0,52
Sector publico 0,27 4,38 -0,01 -0,02
Sobreeducado -1,08 -16,96 -1,26 -3,40
Tiempo completo 0,02 0,27 0,06 0,15
Pertenece a un sindicato -0,24 -4,06 -0,27 -0,86
Es su primer empleo 0,16 2,67 0,62 1,94
Contrato fijo 0,21 3,32 -0,14 -0,37
2 a 10 trabajadores 0,67 2,45 3,00 2,25
11 a 50 trabajadores 0,52 1,91 3,05 2,27
51 a 250 trabajadores 0,45 1,65 3,47 2,60
Mas 250 trabajadores 0,56 2,07 3,62 2,65
Industria 0,28 1,46 -1,15 -1,29
Construccion 0,31 1,53 -0,61 -0,60
Servicios 0,33 1,78 -1,04 -1,28
Municipio de 10.001 a 50.000 habitantes -0,12 -1,63 -0,17 -0,37
Municipio de 50.001 a 100.000 habitantes -0,34 -4,00 0,24 0,27
Municipio de 100.001 a 1.000.000 habitantes -0,20 -2,82 0,14 0,42
Mas de 1.000.000 habitantes -0,45 -3,94
Numero de observaciones 4500 300

Nota: También se ha controlado en la estimacién por grupos de ocupacion de la CNO a 1 digito y por comunidades auténomas
en la estimacion para la muestra de Espana.

En conjunto, del analisis subjetivo del desajuste educativo concluimos que el principal tipo
de desajuste que aflora es el de sobreeducacion. Ademas, la incidencia de la sobreeducacion
en Aragon es levemente inferior a la nacional. En tercer lugar, se muestra claramente que
la sobreeducacion esta claramente relacionada con la insatisfaccion con el trabajo, con la
formacion adquirida en el trabajo, y que es motivo de busqueda de otro empleo.
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Il CUADRO 4.11

Estimacion de la probabilidad de buscar empleo. Asalariados en Espafna y Aragén

Espana Aragén

Coeficiente t-ratio Coeficiente t-ratio
Constante 0,40 4,88 0,79 2,22
Edad 0,00 -3,61 0,00 0,31
Antigliedad 0,00 -3,92 0,00 -1,55
Sexo 0,03 3,20 -0,01 -0,16
Ensefanza primaria -0,01 -0,42 -0,03 -0,37
Ensefianza secundaria (ESO, EGB, etc.) 0,00 -0,13
Ciclos formativos de grado medio y FP | 0,01 0,24 0,05 0,74
Ciclos formativos de grado superior y FP Il -0,03 -0,98 -0,03 -0,40
Bachiller superior, BUP, COU o equivalentes 0,00 0,09 -0,09 -1,32
Estudios universitarios de grado medio 0,02 0,62 -0,10 -1,05
Estudios universitarios de grado superior 0,03 0,88 -0,12 -1,20
Sector publico -0,03 -2,95 0,03 0,52
Sobreeducado 0,12 10,67 0,14 2,57
Tiempo completo -0,09 -7,07 0,04 0,55
Pertenece a un sindicato -0,01 -1,00 -0,04 -0,80
Es su primer empleo -0,02 -1,95 -0,08 -1,57
Contrato fijo -0,15 -13,53 -0,09 -1,58
2 a 10 trabajadores -0,05 -0,97 -0,20 -1,00
11 a 50 trabajadores -0,05 -1,08 -0,27 -1,35
51 a 250 trabajadores -0,04 -0,86 -0,28 -1,38
Mas 250 trabajadores -0,06 -1,36 -0,33 -1,62
Industria 0,02 0,73 -0,28 -2,09
Construccion 0,00 0,07 -0,39 -2,55
Servicios 0,03 0,95 -0,27 —2,06
Municipio de 10.001 a 50.000 habitantes 0,00 0,13 0,11 1,65
Municipio de 50.001 a 100.000 habitantes 0,04 2,79 -0,07 -0,50
Municipio de 100.001 a 1.000.000 habitantes -0,01 -0,81 0,08 1,74
Mas de 1.000.000 habitantes 0,01 0,26
Numero de observaciones 4500 300

Nota: También se ha controlado en la estimacion por grupos de ocupacién de la CNO a 1 digito y por comunidades auténomas

en la estimacion para la muestra de Espana.

4.3 Conclusiones

En el capitulo 3 hemos podido comprobar que tanto en Aragbn como en el conjunto
nacional habia un predominio de los trabajadores cuyo maximo logro académico era la ense-

Aanza obligatoria, mientras que aquellos tenian una formacion de secundaria postobligatoria

era muy reducida, en comparacion con el promedio europeo. También observabamos, sin

embargo, que existia una proporcion de trabajadores con estudios superiores que superaba

ligeramente el estandar internacional. En este contexto, un potencial peligro es que algu-
nos trabajadores poco formados estén ocupando puestos por encima de su nivel educativo
(infraeducacion) y otros altamente formados estén ocupando puestos por debajo de su nivel
educativo (sobreeducacion). También es posible que aparezcan otros tipos de desajuste
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educativo como los producidos por desajustes en los campos de especializacion o el des-
ajuste en competencias. En este capitulo hemos tratado de abordar esta cuestion teniendo
en cuenta que, ademas de las diversas nociones de desajuste educativo, podemos encontrar
dos grandes limitaciones. En primer lugar, la variedad de fuentes estadisticas, de las cuales
cada una afronta el tratamiento de este problema de forma diferente. En segundo lugar, la
existencia de diversos métodos para medir el desajuste educativo, la mayoria de los cuales
se han ideado y disefado en funcion de la informacion existente.

Con la informacion proporcionada por la EPA y la EADA hemos aplicado el método
estadistico para ofrecer unas estimaciones de la incidencia de la sobreeducacion vy la infra-
educacion tanto en Aragén como en Espana. Como medida central de referencia se puede
utilizar la media o la moda. Los resultados son cuantitativamente diferentes, pero proporcionan
una interpretacion cualitativa muy similar. Asi, la sobreeducacion es mayor en Aragén, pero
la infraeducacion es inferior, de forma que la proporcién de adecuadamente educados en
Aragén y Espana es muy similar, en torno al 60% con la media y de un 40% segun la moda.
Sin embargo, las conclusiones que se puedan extraer del método estadistico estan afectadas
por dos aspectos que es necesario tener en cuenta. Por un lado, por construccion, el criterio
estadistico asigna pesos similares a los extremos en la distribucion de la adecuacion del nivel
educativo ya que, una decidida la medida de centralidad, los valores que quedan significati-
vamente por encima se sefialan como sobreeducados y los que quedan significativamente
por debajo se califican como infraeducados. El segundo aspecto es como se considera esa
acepcion de significativamente por encima o por debajo. Hemos considerado que, en el caso
de la media, seria una desviacion estandar por arriba y por abajo, mientras que en el caso
de la moda, no hemos asignado ninguna banda de confianza. Evidentemente, aun siendo
estas decisiones habitualmente consideras en la literatura sobre la cuestion, no dejan de ser
arbitrarias y una mayor laxitud o rigidez en la definicion de los margenes de confianza pueden
suponer grandes cambios en los resultados obtenidos.

Es por ello que, a la hora de valorar los resultados obtenidos, parece mas conveniente
utilizar, de acuerdo con el tipo de datos disponibles, un criterio subjetivo que, si bien, responde
a la valoracion individual particular y, por supuesto, subjetiva, del encuestado, no es menos
cierto que proporciona mayor rigurosidad en las cifras, por ser el trabajador el mejor conoce-
dor tanto de su propia formacion adquirida, como de los requisitos que exige su puesto de
trabajo. Obviamente, en estos casos, es muy probable que la incidencia de infraeducacion
0 desajuste en competencias quede minusvalorada por el propio pudor del encuestado a
reconocerse inferior a los requerimientos de la cualificacion de su puesto de trabajo, sesgando
ala baja las cifras referidas a estos dos desajustes educativos. No obstante, también es cierto
que una infraeducacion existente en momentos de entrada al mercado de trabajo en épocas
pasadas, se haya visto mas que compensada con una formacion general o especifica y una
acumulacion de capital humano basada en la experiencia, por ejemplo, de forma que la valo-
racion actual del encuestado puede que se acerque mas a la realidad que los datos frios y
calculados siempre con cierta discrecionalidad en los intervalos de confianza.

De acuerdo con este método y con la informacion proporcionada por la ECVT, comproba-
mos que casi el 80% de los trabajadores espanoles y aragoneses consideran que el puesto
de trabajo que ocupan es correcto de acuerdo con su formacion. La proporcion de los que
opinan que el puesto es mas bajo que su formacion se aproxima al 18% en ambos territorios.
Puesto en perspectiva internacional, estos valores estan por encima de la media europea y
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pueden ser reflejo de esa situacion que hemos mencionado al comienzo de estas conclu-
siones. También esta encuesta proporciona informacion acerca del grado, de 0 nada a 10
mucho, en que la formacion académica le sirve para el trabajo que realiza. Tomando aquellos
que expresan un valor de 4 o menos como indicativo de desajuste educativo encontramos
que casi un 23% entre los espanoles lo senalan, frente al 18% en Aragdn. Los que lo valoran
por encima de 7 superan el 40%. Tomado en su conjunto parece ser que el problema del
desajuste educativo, especialmente la sobreeducacion, tienen especial incidencia en Espana
y ligeramente menor en Aragon.

En este sentido, parece razonable deducir que una medida que paliaria la situacion actual
de desajuste educativo pasa necesariamente por la potenciacion de los estudios de forma-
cion profesional de ciclo superior con una especial atencion a aquellas especialidades de los
mismos que son demandadas por el mercado de trabajo. El problema, por lo tanto, exige
una gran coordinacion de informacion entre el mercado de trabajo y el sistema educativo.
Una segunda medida que ayudaria al mejor ajuste en el mercado de trabajo también pasaria
necesariamente por una mayor cercania de las empresas en las actividades formativas, de
manera que la formacion especifica para determinados puestos de trabajo fuese eminente-
mente practica. Son en estas lineas donde deben enmarcarse las modificaciones habidas en
la Formacion Profesional en los Ultimos anos y cuyos resultados no se pueden valorar todavia
por el escaso lapso de tiempo transcurrido.

Para concluir, las estimaciones econométricas realizadas nos sefalan que el problema
es mayor entre las mujeres, los que tienen mayor nivel educativo (sobre todo estudios supe-
riores), los de menor antigliedad, estar a tiempo parcial y trabajar con contrato temporal.
Igualmente se observa que la existencia de sobreeducacion acarrea una menor satisfaccion
con la formacion recibida en el empresa, una menor satisfaccion con el trabajo en general,
asi como una mayor probabilidad de busqueda de otro empleo.
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El estudio del capital humano de los trabajadores tanto en el momento en que se incor-
poran al mercado de trabajo como cuando abandonan la vida laboral es importante en la
elaboracion de un diagnoéstico profundo de la inversion realizada en el capital humano. El
inicio de la vida laboral, una vez finalizados los estudios oficiales, se caracteriza por la falta de
experiencia, siendo lo mas relevante la cualificacion que se ha adquirido, aunque frecuente-
mente esté necesitada de formacion complementaria para el inicio de un empleo remunerado.
En esta fase inicial de la vida laboral el elemento fundamental es, por tanto, una educacion
general, dificil de adquirir posteriormente. Por ello, aunque un inicio temprano en el mercado
laboral significa una vida laboral mas larga y, por lo tanto, mas tiempo en el que el trabajador
contribuye a la produccion, el coste de oportunidad de alargar la fase de educacion general
puede ser facilmente compensada por el incremento en productividad que obtiene el traba-
jador con mas cualificacion, que le llevara a ser mas productivo durante todos los afios de
su vida laboral.

En la fase final de la vida laboral el elemento clave es la experiencia del trabajador y el
incremento experimentado de su capital humano debido a mejoras y actualizaciones en su
formacion. Un aspecto importante en esta fase final es el momento del abandono del mercado
de trabajo. En nuestro pais, al igual que en el resto de paises de la UE, existe la posibilidad de
un retiro temprano cuando el trabajador redine ciertas condiciones. Este retiro, que en algunos
casos puede ser voluntario, reduce el numero de ahos que los trabajadores contribuyen a la
produccion y, precisamente, en muchas ocupaciones podrian conrresponderse con los afos
de mayor productividad, o de una productividad en declive, pero superior a la correspondiente
a los primeros anos de la vida laboral. Por ello, resulta interesante analizar como se toman
esas decisiones de retiro y si, en un entorno diferente, la decision de retirarse seria retrasada
en el tiempo, con el consiguiente mayor aprovechamiento del capital humano acumulado a
lo largo de los anos.

5.1. Inicio de la vida laboral

El estudio del capital humano en el inicio de la vida laboral lo realizamos con la informacion
recopilada en dos bases de datos obtenidas en cuestionarios ad hoc de la EPA en los anos
2000 y 2009. Ambas encuestas son realizadas a los jovenes de 16 a 34 anos que en los 10
Ultimos afios finalizaron o abandonaron sus estudios. En estos dos momentos comparamos
para Espafia y Aragén el nivel de capital humano de los individuos que se incorporan al mer-
cado de trabajo, asi como la forma de incorporacién al mismo. A continuacion, este analisis es
complementado con los datos de la Encuesta de Transicién Educativo-Formativa e Insercion
Laboral (ETEFIL) de 2005, que corresponden a las personas que terminaron en los Ultimos
10 afios la educacion secundaria obligatoria o el bachillerato, con el fin de analizar las pautas
de comportamiento de los alumnos que terminan un ciclo educativo y el inicio en el mercado
de trabajo de los que acceden a él con las titulaciones citadas, asi como la calidad de los
empleos que obtienen.

5.1.1. BUSQUEDA DEL PRIMER EMPLEO

La mayoria de los jovenes que terminan sus estudios se incorporan al mercado de trabajo.
Resulta interesante conocer qué parte de ellos realiza una busqueda de empleo, asi como
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las caracteristicas de dicha busqueda y sus resultados. Los datos del modulo especial de
la EPA de 2000 muestran que, al terminar los estudios, el porcentaje de jovenes que estuvo
buscando empleo un mes activa e ininterrumpidamente fue el 74,7% en Espana y el 66,6%
en Aragon. Asi pues, en Aragdn aparece una menor busqueda de empleo de toda aquella
poblacién joven que ha terminado los estudios y de los que se espera una incorporacion al
mercado de trabajo.

La Figura 5.1 muestra la duracion de la busqueda entre aquellos que optaron por llevarla
a cabo. Observamos que, en los primeros meses, el porcentaje de jévenes en el agregado
nacional que encontraron un empleo fue muy bajo, siendo superior al 60% los jovenes que
pasaron un ano o Mas en la busqueda, mientras que alrededor del 20% realizaron una
busqueda inferior a 6 meses. Esta busqueda fue mas larga que en Aragén, donde mas del
30% encontrd empleo en menos de 6 meses y menos del 50% prolongd su busqueda un
ano o mas.

La Figura 5.2 muestra el tiempo de busqueda de empleo diferenciando por niveles edu-
cativos. Se aprecia de una manera clara que, tanto en Espafia como en Aragoén, el tiempo
de busqueda de empleo fue alrededor de 10 puntos porcentuales menor cuando el nivel de
estudios es de titulado superior frente al nivel mas bajo, sin llegar a segundo ciclo de secun-
daria. Ademas, el tiempo de busqueda en cada nivel educativo fue menor en Aragdn que en
Espana. Apreciamos, por lo tanto, que la incorporacion al mercado de trabajo en Aragon, en
general, no representa un proceso tan largo como en el conjunto del pais y que un mayor
nivel de estudios esta vinculado, en ambos territorios, con una menor duracién de la bus-
queda. Concluimos en consecuencia que el capital humano acumulado facilita el proceso de
busqueda por cuanto un individuo con mas estudios alcanza en menos tiempo su objetivo
de encontrar un empleo.

W FIGURA 5.1
De los que buscaron empleo, duraciéon de la busqueda. EPA Médulo 2000

100,0

90,0

80,0

48,6

700 62,1

60,0
[] 1 afioomas
I 6-11 meses
. 3-5 meses
[] 1-2 meses

50,0

40,0

30,0 1

20,0 1

10,0 1

0,0

Espafia Aragon




5. Inicio y final de la vida laboral

El tiempo de busqueda de empleo es una informacion importante pero algo escasa en
el andlisis del inicio de la vida laboral ya que, si bien es positivo encontrar pronto un empleo,
también es substancial analizar si el empleo encontrado resulta satisfactorio para el trabajador.
Una de las caracteristicas del empleo que permite valorar su calidad de manera bastante
aproximada es analizar si el tipo de contrato es fijo o temporal, dada la gran preferencia
de los trabajadores por el primero de ellos que, como ya hemos mencionado en capitulos
precedentes, suele ir asociado a su vez a otras caracteristicas deseables en un puesto de
trabajo, debido a la gran dualidad existente en el mercado de trabajo espanol. En la Figura
5.3 aparecen los indicadores descriptivos sobre el resultado de la busqueda. En primer lugar,
destaca la gran diferencia entre el total en Espana y Aragon respecto al tipo de contrato en el
primer empleo. Mientras que en el conjunto del pais el 75% de los contratos que se efectuaron
en el primer empleo fueron de tipo temporal, en Aragon no llegaba a un 20%. Otro resultado
destacable, aunque de menor importancia, es que, por niveles educativos, en Espana se da
un fendbmeno diferente al de Aragdn, reduciéndose la probabilidad de contrato temporal al
aumentar el nivel de estudios. Sin embargo, en Aragén, el mayor porcentaje de contratos
temporales en el primer empleo aparece en los estudios superiores, alrededor del 25%, si
bien muy lejano del correspondiente al total del pais, que es del 66%. La pregunta que nos
surge ante estos resultados es si se mantienen en el tiempo o son resultados coyunturales, ya
que la precariedad del primer empleo que muestran estas cifras para Espana no es aplicable
en absoluto a Aragoén.

W FIGURA 5.2

De los que buscaron empleo, duraciéon de la busqueda por niveles educativos.
EPA Médulo 2000
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B FIGURA 5.3
De los que buscaron, tipo de contrato por nivel educativo. EPA Médulo 2000
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El andlisis de los resultados del afio 2000 puede ser comparado con los del médulo
especial de la EPA de 2009 en el que, si bien las preguntas son diferentes, también se puede
extraer informacion del inicio de la vida laboral de los jovenes en ese momento, caracterizado
porque la crisis econdmica ya se habia mostrado claramente en todo el pais. En la Figura
5.4 aparece la misma informacion que en la Figura 5.3 pero esta vez referida al afio 2009 y
con la salvedad de que se refiere a los empleos de mas de tres meses de duracion. En este
caso observamos que, a pesar de que la proporcion de temporalidad en Espana es mayor
que en Aragon, la diferencia no es muy intensa, ni se parece a la de la Figura 5.3. Ademas,
la proporcion de temporales se reduce al aumentar el nivel de estudios. Asi pues, parece
que la crisis ha reducido en Aragon la probabilidad de que el primer empleo sea de caracter
indefinido, acercando la pauta de contratacion a la espafiola, donde lo mas frecuente a la
hora de ser contratado por primera vez es por medio de un empleo temporal.
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W FIGURA 5.4
Tipo de empleo en el primer empleo de mas de tres meses: contrato temporal o

indefinido, por niveles educativos. EPA Médulo 2009
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Siguiendo con la EPA de 2009, en la Figura 5.5 aparece, por niveles educativos, la edad
media de inicio del primer empleo de duracion superior a tres meses. El primer rasgo desta-
cable es que, en Aragon, la edad de inicio en la vida laboral con un contrato minimamente
duradero, es la misma para todos los que cuentan con estudios no superiores, sin distincion
entre que hayan cursado estudios superiores 0 no al primer ciclo de secundaria. Ello no ocurre
en la media espanola, donde si se muestra una diferencia de edad aunque es pequena.
Dado que la adquisiciéon de un nivel de estudios superior al primer ciclo de secundaria exige
al menos dos afnos adicionales de dedicacion, este indicador sefala que, o bien los jévenes
sin esta formacion anadida tardan mas en encontrar un empleo de al menos tres meses de
duracion, o bien los jovenes de nivel educativo inferior han tardado més cursos de los nor-
males en obtener dicho nivel, o bien han iniciado el segundo ciclo de secundaria y no lo han
terminado a pesar de haber dedicado el tiempo necesario para cursarlo. En cualquier caso,
se detecta un problema, mas claro en Aragén, respecto a los jovenes que se inician en el
mercado de trabajo, ya que los de estudios inferiores muestran un periodo de tiempo en el que
no ha habido rendimiento académico ni laboral, con el consiguiente desempleo de recursos
y pérdida de posibilidades laborales. Este aspecto merece un estudio mas profundo y un
planteamiento de soluciones, que quiza pase por un programa especial (0 una modificacion
de los ya existentes) que permita anticiparse a esta situacion y facilite su solucion.
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B FIGURA 5.5

Edad media de inicio del primer empleo de mas de tres meses de duracion, por niveles
educativos. EPA Médulo 2009
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El segundo rasgo destacable es que la edad de inicio en la vida laboral de los jovenes
con estudios superiores es menor en Aragdn que en la media espanola, con medio afo de
diferencia. Este resultado, sin embargo, puede ser el resultado de un efecto composicion
si la duracién de los estudios de los universitarios es menor por tener mayor proporcion de
diplomados, o bien estar influida por una menor duracion del periodo de paro previo al primer
empleo, debido a la menor tasa de paro en Aragon respecto al total del pais.

Como ya sefialabamos anteriormente, la consecucion de un puesto de trabajo es muy
importante para los jovenes cuando se incorporan al mercado de trabajo pero, ademas de
la obtencion del empleo, un aspecto de primer orden es la duracion del mismo en busqueda
de estabilidad. En la Figura 5.6 aparece la duracion del primer empleo de mas de tres meses,
por niveles educativos. En Espafa se observa que mas de la mitad de esos empleos duran
menos de un ano, resultado de acuerdo con la alta proporcion de estos empleos que es
temporal. En Aragon, la duracion es mayor salvo en el nivel de estudios superiores, donde el
70% dura menos de un afo. Sin embargo, en Aragén la duracion de 1 a 5 afos es mas alta
que en el conjunto del pais. En estos resultados se percibe en Aragén una mayor diferencia
entre el mercado de trabajo de los titulados superiores y el resto de trabajadores, caracteri-
zandose aquellos por tener mayor acceso al empleo y por ser este empleo mas precario y de
menor duracion. En este fendmeno puede estar actuando la sobreeducacion de los titulados
superiores y es posible que parte de estos empleos tengan escasa duracion por iniciativa del
propio trabajador, que busque un empleo mas acorde con su formacion, o bien por tratarse
de contratos en practicas o de formacion.
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H FIGURA 5.6

Duracion del primer empleo de mas de tres meses, por niveles educativos.
EPA Moédulo 2009
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Los factores que influyen en la busqueda y caracteristicas del primer empleo son nume-
rosos. Uno de ellos, que resulta muy informativo, es la forma en la que se busca éste. Los
métodos posibles de busqueda son variados y, a menudo, el futuro trabajador utiliza un amplio
abanico de ellos, tratando de mejorar la eficiencia de su busqueda, sin importarle el método
con el que logra su objetivo. Sin embargo, en otros casos la busqueda se limita a métodos
poco costosos y que, a juicio del trabajador, pueden ser eficaces o le merecen méas confianza.
Los métodos mas utilizados por los buscadores de empleo son los siguientes: i) inscripcion
como demandante de empleo en el servicio publico de empleo; i) por medio de un centro
educativo; iii) mediante anuncios en la prensa o internet; iv) enviando el curriculum vitae (CV)
a una empresa; V) realizando préacticas previas en una empresa; vi) por medio de familiares y
amigos; Vii) creando su propio negocio.
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W FIGURA 5.7

Forma de busqueda del primer empleo de mas de tres meses, por niveles educativos.
EPA Médulo 2009
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La Figura 5.7 muestra la forma de busqueda mas utilizada para los jévenes de diferente
nivel de estudios y el total en Espafia y Aragén. El método mas utilizado es la busqueda
mediante amigos y conocidos. Este método, ademas de su posible eficacia es accesible para
todos los jovenes y no resulta costoso de tiempo ni de dinero, por lo que no es sorprendente
que sea el méas generalizado. Le sigue en intensidad de uso el envio de CV a empresas, que
también se caracteriza por su bajo coste. El resto de métodos son de uso mas minoritario. El
uso de las relaciones de conocidos y amigos es ligeramente mas utilizado en Aragdén que en
el conjunto del pais. Por niveles educativos, en ambas muestras se utiliza menos este método
al aumentar el nivel educativo, incrementandose el de envios de CV, ya citado antes.

Del resto de métodos destaca la mayor utilizacion por parte de los titulados superiores
de las préacticas previas en empresas, los anuncios en la prensa o internet y los contactos
con los empleadores por medio de los centros educativos. Se aprecia claramente que éstos
utilizan més recursos para la busqueda de empleo y que realizan su busqueda de una manera
més intensa, ya que los otros dos métodos que se usan mayoritariamente por todos los
trabajadores son los que menos intensidad de busqueda requieren, exceptuando el método
de los servicios publicos de empleo. Respecto a este Ultimo, es poco costoso pero también
sus resultados son escasos ya que menos de un 5% del primer empleo de los jévenes es
resultado del mismo®’. De la comparacion de Aragdn con el conjunto del pais se observa que

87 Tanto la reforma del mercado de trabajo de 2010 (Ley 35/2010 de septiembre que sustituyé al RD 10/2010
de junio) como el Acuerdo Social y Econémico de febrero de 2011 (en su capitulo Il sobre politicas activas)
insisten en, por un lado, la potenciacién de los servicios de intermediacion laboral como, por otro, la ampliacién
de estas actividades a empresas con animo de lucro.
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sigue las mismas pautas, si bien podemos destacar la mayor incidencia de las practicas en
empresas como fuente del primer empleo entre los universitarios aragoneses, que supone
mas del 10%, siendo el doble que en la media espanola.

El dltimo de los métodos descritos, la creacion de su propio negocio por el joven para
iniciar su vida laboral, es una opcion de empleo sobre la que merece la pena prestar un poco
de atencion, a pesar de ser muy minoritaria. En realidad, no consiste en un método de bus-
queda de empleo comparable a los demas, debido a que no tiene como objetivo la obtencion
de un empleo por cuenta ajena y la mera decision de optar por esta via conduce a que el
individuo esté empleado por cuenta propia. Sin embargo, es interesante conocer qué relacion
existe entre la iniciativa de la creacion de empleo por parte del trabajador y el nivel de capital
humano del mismo. Al analizar este aspecto entre jovenes que inician su andadura en la vida
laboral no aparece un elemento fundamental en el empleo por cuenta propia: la experiencia.
A menudo, una iniciativa de establecimiento por cuenta propia es fruto de una experiencia
laboral previa, que conduce a que el trabajador tenga los conocimientos necesarios sobre una
actividad concreta para afrontar un negocio por cuenta propia con garantias de éxito. En el
caso de un joven en su primer empleo, el riesgo de establecerse por cuenta propia es mayor
al no tener experiencia, por lo que es de esperar que sea una proporcion baja de jévenes los
que tomen esta opcién, como ya se ha vislumbrado en la figura anterior.

Més nitidamente puede apreciarse en la Figura 5.8, donde se observa que la iniciativa
privada es ligeramente mas alta en Aragén y bastante minoritaria, un poco por encima del
5%. Lo mas destacable, sin embargo, es que, mientras en el conjunto del pais no hay una
variacion importante por niveles educativos, en Aragon, claramente se decantan mas por el
establecimiento por cuenta propia los que menor nivel de estudios presentan, alcanzando casi
el 10% de los jovenes con este nivel educativo. Por el contrario, entre los titulados superiores
solo eligen esta opcion en torno al 3%, frente al 4,4% nacional. Estos resultados deben ser
tomados con cautela porque nos estamos refiriendo al primer empleo y es posible que el
establecimiento por cuenta propia precise de una mayor experiencia en ocupaciones mas
especializadas, correspondientes a trabajadores con mas cualificacion vy, por lo tanto, con
mayor nivel de estudios. A pesar de ello, constatamos la diferencia de comportamiento de
Aragdn con la media espanola.
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Il FIGURA 5.8

Tipo de empleo en el primer empleo de mas de tres meses: cuenta ajena o propia, por
niveles educativos. EPA Médulo 2009
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5.1.2. LOS GRADUADOS EN ESO Y BACHILLERATO

En un estudio de capital humano como el que estamos llevando a cabo es necesario
destacar el problema del abandono escolar. La Figura 5.9 muestra el abandono escolar
temprano de Espafna en comparacion con otros paises, evidenciando la posicion critica de
nuestro pais, ocupando las posiciones de cola. Asi, tal y como muestran los datos en 2009,
el 31,2% de los espafoles entre 18 y 24 afios no habia completado la segunda etapa de
educacion secundaria y no seguia ningun tipo de estudio o formacion. La media de la UE
era del 14,4%. Ademas, la evolucién no muestra ningun tipo de convergencia. En la Figura
5.10 aparece el porcentaje de cambio desde 2000 hasta 2009. Observamos que en Espana
el abandono escolar en ese periodo habia aumentado el 7,2%, mientras en la media UE se
habia reducido el 18,2%. Ademas, la pauta de practicamente todos los paises habia sido
una reduccion del abandono escolar, salvo en Finlandia, la cual presenta cifras mucho mas
aceptables que las espanolas, y Espafia. Asi pues, en nuestro pais, este problema no parece
que esté en vias de solucion sino que muestra un agravamiento en el tiempo, y no ha iniciado
la senda para cumplir el objetivo de la Unidn Europea de situar la tasa total de abandono
escolar de los jovenes en menos del 10% en el afio 2020%.

%8 Los datos de 2010 indican una leve mejoria al reducirse la tasa de abandono al 28,4%.
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M FIGURA 5.9

Poblacion entre 18 y 24 ainos que no han completado la segunda etapa de Educacion
Secundaria y que no sigue ningun tipo de estudio-formacién. EUROSTAT 2009
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Las consecuencias de este abandono no se reducen sélo al coste personal de los propios
jovenes sin formacion, sino que también tiene consecuencias inmediatas y muy claras sobre
las arcas del estado. Los jovenes sin formacion tienen una menor integracion en la vida laboral
y unos empleos precarios en un mundo laboral en el que cada vez es necesaria una cualifi-
cacion mayor y mas especializada para acceder a un empleo de calidad. La falta de activos
mas cualificados, por tanto, mas productivos y, por tanto, con mayores retribuciones, esta
privando de ingresos adicionales a la hacienda publica via impuestos. Ademas, la frecuencia
de episodios de desempleo y la duracion de los mismos esta fuertemente ligada a la falta
de formacion, con el consiguiente coste para la Seguridad Social en forma de subsidios y
ayudas.

Una vez vista la situacion espafiola nos preguntamos si la aragonesa sigue patrones simi-
lares o si, por el contrario, difiere en gran medida. Segun muestra el Informe sobre Inclusion
Social de Caixa Catalunya con datos referidos a 2009, la tasa de abandono escolar en Aragoén,
medida segun los criterios de las cifras analizadas anteriormente, fue del 26,8%. Esto arroja
una situacion levemente mejor que la espafola en conjunto, si bien no es ni mucho menos
satisfactoria. En el mismo informe se sefnalan algunos matices que dan peores resultados en
Aragon que en Espana. Por ejemplo, Aragon solo presenta el 32,3% de graduados superiores,
casi 6 puntos por debajo de la media espanola (38%). En el informe, ademas, se sefala que
existe una vinculacion entre los déficits educacionales en la poblacion joven y el nivel educativo
de los padres, especialmente con el de la madre. Concretamente, de los analisis que en el
informe se realizan se obtiene un abandono escolar 17 puntos porcentuales mas alto en los
casos de madre con estudios primarios que si la madre tiene educacion universitaria.

Otro indicador que revela la negativa situacion de la formacion en las edades tempranas
es el porcentaje de jovenes entre 16 y 29 afos que no han obtenido el titulo de ESO, cuyos
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valores son ligeramente superiores al 32% en Espafna y al 25% en Aragon. Finalmente, en
ambos territorios, hasta un 40% de los estudiantes de ESO han repetido curso, de los cuales,
practicamente el 90% abandonan los estudios.

Los datos de la ETEFIL 2005 nos permiten acercarnos a la realidad de los jovenes que
terminan o abandonan sus estudios, a sus decisiones sobre su formacion futura y sobre su
incorporacion al mercado de trabajo. Las muestras de alumnos que terminaron o abando-
naron sus estudios solamente son representativas por Comunidades Autébnomas en lo que
respecta a los estudios ESO y Bachillerato, por lo que nos centramos en ellas. Se trata de
muestras de jévenes que terminaron sus estudios diez anos antes de ser entrevistados, por
lo que se puede analizar su trayectoria posterior.

W FIGURA 5.10

Evolucién 2000-2009 del abandono escolar temprano de la poblacion entre 18 y 24
anos. EUROSTAT 2009
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5.1.2.1. Graduados en ESO

W FIGURA 5.11

Porcentaje de graduados en ESO en 2000/01 que en 2005 trabajan, estudian y buscan
empleo
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La Figura 5.11 muestra la actividad que realizan los graduados en ESO cinco anos des-
pués de terminar estos estudios. Se observa que alrededor de dos terceras partes siguen
estudiando en el sistema educativo y casi un tercio trabajan. La diferencia mas apreciable es
que en Aragon, comparado con el agregado nacional, hay un menor porcentaje de parados
y uno mayor de trabajadores de menos de 20 horas semanales. En ambos casos es escaso
el porcentaje que estudia fuera del sistema educativo®.

Si nos fijlamos en qué tipos de estudios siguen los graduados en ESO, en la Figura 5.12
se muestran los estudios que han terminado cinco anos después. Observamos que la mayoria
hace Bachillerato, seguido de Formacion Profesional de grado medio y hay un escaso porcen-
taje que ha realizado Formacion Profesional de grado superior. También aparece el porcentaje
cuyos estudios terminados son ESO, es decir, que no han iniciado otros estudios o que,
habiéndolos iniciado, no los han finalizado en los cinco anos. Se observa que ese porcentaje
apenas supera el 15% en Aragdn, muy inferior al 24% del conjunto nacional. Igualmente, en
Aragon hay alrededor de 8 puntos porcentuales mas de jovenes titulados en ESO que hacen
Bachillerato en lugar de dejar los estudios que en el agregado espanol. Esto nos muestra
una mejor posicion en el seguimiento de los ciclos educativos en Aragdn que en Espahna de
los jovenes que terminaron ESO.

%9 Hay que senalar que estas actividades no son excluyentes (el total de los porcentajes suma més de cien), ya

que algunos compatibilizan trabajo y estudio.
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M FIGURA 5.12
Distribucién de los graduados en ESO en 2000/01 por los estudios terminados en 2005
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Resulta interesante analizar los empleos que encuentran los jovenes que terminaron ESO.
En la Figura 5.13 se muestra la adecuacion del empleo a la formacién recibida que declaran®
tener los jovenes que, cinco afios después de titularse en ESO, estan trabajando con una
jornada semanal de mas de 20 horas. Estos jovenes pueden tener una titulacion mas alta si,
como hemos visto, han seguido y superado los cursos de Bachillerato o los de Formacion
Profesional de grado medio o superior. Observamos que la mayoria de los jévenes presenta
un ajuste adecuado de su formacion con el puesto de trabajo. Cuando hay desajuste, se debe
fundamentalmente a la sobreeducacion, siendo la infraeducacion muy minoritaria. Resulta
bastante logico que, a pesar de que no tienen una formacion demasiado especializada, salvo
los que han superado la Formacion Profesional de grado superior, el desajuste habitual sea
de sobreeducacion, ya que por un lado la infraeducacion es dificil de reconocer por el propio
trabajador y, ademas, hoy en dia, es dificil ser contratado para un puesto para el que se
carece de la cualificacion necesaria porque, dado el volumen de paro existente, normalmente
si hay otros trabajadores cualificados para ese puesto y son ellos los que resultan finalmente
contratados. Comparando Aragén con la media espafola, el desajuste es mucho mayor,
mostrandose un porcentaje de trabajadores con infraeducacion nada insignificante, casi el
7%, y con sobreeducacion alrededor de un tercio de los trabajadores. En el caso de Aragon,
por lo tanto, parece ser que el mercado de trabajo en el que participan estos titulados en ESO
se muestra mas ineficiente y hay un mayor margen de mejora para ajustar la cualificacion de
los trabajadores con los puestos de trabajo en los que suelen ocuparse.

40 Literalmente, se les pregunta «¢En qué medida cree usted que su puesto de trabajo es adecuado a su for-
macion/cualificacion?» Pudiendo ser las respuestas a) Por debajo, b) Adecuado, y c) Por encima.
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H FIGURA 5.13

Distribucion de la adecuaciéon del empleo a la formacion de los graduados en ESO en
2000/01 que en 2005 trabajan mas de 20 horas semanales
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El segundo aspecto que analizamos de los titulados en ESO que cinco afos después
trabajan es el de los ingresos que obtienen. La Figura 5.14 muestra la distribucién de ingresos.
En el caso espafol, el 80% de estos jovenes tienen ingresos mensuales inferiores a 1.000
euros, y de ellos la mitad inferiores a 750 euros. En Aragdn, sin embargo, ese porcentaje que
no rebasa la barrera de los 1.000 euros se reduce al 70%, apareciendo un porcentaje mas
alto, alrededor de un cuarto de los trabajadores, entre 1.000 y 1.250 euros. Por lo tanto, en
Aragon los ingresos que obtienen estos jovenes son més altos que en el conjunto del pais.

5.1.2.2. Graduados en Bachillerato

De la misma forma que se ha analizado la situacion de los jovenes titulados en ESO,
observamos la situacion de los que se titularon en Bachillerato. Observamos que cinco afos
después de haberse titulado, tal y como aparece en la Figura 5.15, casi el 70% sigue estu-
diando en el sistema educativo, mientras que el 30% trabaja con una jornada semanal de
més de 20 horas. En Aragoén el porcentaje de jovenes que todavia estudia es menor, siendo
més alto el de los que trabajan. Esto puede deberse a la mayor facilidad para encontrar un
empleo en Aragén, donde el 5,3% busca empleo, frente al 7,4% nacional.
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M FIGURA 5.14

Distribucién de ingresos de los graduados en ESO en 2000/01 que en 2005 trabajan mas
de 20 horas semanales
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Para realizar una valoracion de estas cifras seria Util conocer la titulacion que finalmente
han adquirido los jovenes que cinco afos después de terminar el Bachillerato estan traba-
jando, ya que es posible que hayan terminado sus estudios universitarios. En la Figura 5.16
aparece la titulacion obtenida cinco afios después, mostrando que casi el 25% realizé estu-
dios de Formacién Profesional superior y el 13% ha terminado estudios universitarios. En el
porcentaje restante, cercano al 60%, cuya titulacion mas alta conseguida es el Bachillerato,
estan incluidos los que no siguieron estudiando y también todos aquellos que siguieron pero
que en cinco anos no han obtenido ninguna titulacion. Aqui se encuentran incluidos, por lo
tanto, los que iniciaron estudios universitarios o grados superiores y los abandonaron o siguen
cursandolos pero en los cinco afos todavia no los han terminado. Comparativamente, en Ara-
goén hay mayor proporcion que han terminado estudios de un nivel superior al Bachillerato.

La Figura 5.17 muestra la adecuacion de los estudios al puesto de trabajo que desempe-
Aan los que trabajan més de 20 horas a la semana. En comparacion con los que acabaron la
ESO, se muestra un menor ajuste en el mercado, debido de nuevo, fundamentalmente, a la
sobreeducacion, llamando la atencion que, en el caso de Aragon, la proporcion de trabaja-
dores con un buen ajuste en el mercado apenas supera el 50%, generando un problema de
sobreeducacion muy alto, que afecta a casi la mitad de los jovenes considerados.
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H FIGURA 5.15

Porcentaje de graduados en Bachillerato en 2000/01 que en 2005 trabajan, estudian y
buscan empleo
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W FIGURA 5.16

Distribucion de los graduados en Bachillerato en 2000/01 por los estudios terminados
en 2005
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La Figura 5.18 muestra los ingresos que obtienen los que se titularon en Bachillerato hace
cinco afios y ahora trabajan méas de 20 horas semanales. Observamos que, respecto al caso
anterior de titulados en ESO, los que perciben hasta 1.000 euros en Espana se reducen del
80 al 70%, llegando casi al 20% los que tienen una remuneracion entre 1.000 y 1.250 euros 'y
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siendo algo mas representativos los que la obtienen mas alta. En Aragén también se aprecian
mas ingresos respecto a la media espanola, aunque no se muestra tanta diferencia como en
el caso de la ESO. En la comparacion de las dos figuras aparece, por lo tanto, el efecto de la

remuneracion al mayor capital humano que presentan los jévenes que tienen mayor titulacion,
es decir, los rendimientos de la educacion.

M FIGURA 5.17

Distribucion de la adecuacion del empleo a la formacion de los graduados en
Bachillerato en 2000/01 que en 2005 trabajan mas de 20 horas semanales
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Distribuciéon de ingresos de los graduados en Bachillerato en 2000/01 que en 2005
trabajan mas de 20 horas semanales
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5.2. El final de la vida laboral

El estudio del final de la vida laboral lo abordamos con la informacién del médulo ad hoc de
la EPA de 2006 sobre la salida del mercado laboral y la transicion hacia la jubilacion definitiva.
El objetivo es realizar el analisis comparativo de Aragdn con Espafa en el comportamiento de
los trabajadores al final de su vida laboral, vinculandolo con su nivel de capital humano. Esta
encuesta se realiza a personas de 50 a 69 afios que, o bien estan ocupadas, o bien perciben
una pension de jubilacion. Ambas actividades pueden ser compatibles ya que las pensiones
que se han considerado incluyen la jubilacion flexible o parcial.

Resulta interesante analizar las opiniones de las personas que tienen edad o estan proxi-
mas a la edad de jubilacion porque son las que, en ciertos casos, tienen la posibilidad de
elegir el momento del retiro. En el final de la vida laboral, la experiencia del trabajador, unida a
su formacion inicial y a la que ha ido adquiriendo a lo largo del tiempo, conforman un capital
humano muy rico que desaparece en el momento del retiro. Es cierto que en edades avan-
zadas, y en ciertas ocupaciones, el capital humano ha podido reducirse durante los Ultimos
afos porque el trabajador no esté en Optimas condiciones para mantener la productividad
que habia alcanzado en momentos anteriores*'. Sin embargo, también es cierto que, en
algunas ocupaciones, los trabajadores se retiran en un momento éptimo de productividad
y ello conlleva un desaprovechamiento de recursos. Esta situacion, unida al problema de
financiacion futuro de las pensiones, ha conllevado la reforma de las pensiones que se ha
aprobado (Ley 27/2011, de 1 de agosto), consistente fundamentalmente en el progresivo
retraso de la edad de retiro.

En la Figura 5.19 aparece el porcentaje de personas de 50 a 69 anos que percibe alguna
pension de jubilacion, aunque la esté compatibilizando con un empleo. Este dato no repre-
senta la proporcion de jubilados ya que estamos analizando el tramo de edad en el que los
trabajadores empiezan a tomar decisiones sobre el retiro, con un maximo de edad en el
que hay pocas personas en activo. Observamos que la media espafiola de estas personas
que esta retirada es alrededor del 25%. Por niveles educativos también se observa que en
el inferior es donde se concentra el mayor porcentaje de retirados, aunque este porcentaje
esta influido por la edad de los individuos, siendo mayor la edad media del grupo de menor
nivel educativo. En Aragén el porcentaje de retirados es algo mayor que en el conjunto del
pais, destacando el alto porcentaje de los que tienen estudios inferiores al segundo ciclo de
secundaria.

41 Lo cierto es que no se puede generalizar porque algunas ocupaciones requieren un esfuerzo fisico y un estado
de salud éptimo mientras que otras se basan mas en la capacidad intelectual del trabajador.
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H FIGURA 5.19

Porcentaje de personas 50-69 ainos que percibe pension de jubilacién (aunque sea
anticipada, flexible o parcial)
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La Figura 5.20 ayuda a completar la imagen de la anterior sobre la situaciéon de los retira-
dos, ya que muestra la edad de retiro por niveles educativos, con una media de 59,5 anos,
mostrando una edad inferior en los que tienen estudios secundarios, que se retiran en una
edad media un ano inferior al resto. En Aragén la edad de retiro es algo inferior y aumenta
con el nivel educativo.

En la encuesta se pregunta si las personas que todavia estan trabajando tienen planeada
la edad a la que se retiraran. En la Figura 5.21 aparecen los resultados de sus respuestas.
Observamos que en torno al 20% no saben lo que haran; algo menos del 10% tiene previsto
superar la edad legal actual de jubilacion, los 65 afos; menos del 40% lo haran en los 65 y
alrededor del 25% entre los 60 y 64. Constatamos, por tanto, que la proporcion de trabaja-
dores que actualmente tiene previsto algun tipo de jubilacion anticipada esta por encima del
30% de los trabajadores. Con el nivel educativo se observa que cuanto mas alto es, mas
prevision de retiro anticipado aparece. En Aragon los universitarios tienen prevision de un retiro
anticipado en una proporcion mucho mayor, casi el 50%, mientras que los que cuentan con
estudios medios tienen menos prevision de dicho retiro anticipado.
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M FIGURA 5.20
Edad media a la que recibieron su primera pension de jubilacion los que estan jubilados
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En realidad, la prevision anterior de la edad de retiro esta totalmente influida por la posi-
bilidad de llevarlo a cabo. Efectivamente, algunos trabajadores cumplen las condiciones para
retirarse anticipadamente, mientras que no es posible para otros. Ademas, hay situaciones
en las que el sacrificio econdmico del retiro temprano es mas alto que en otras, por lo que la
decision es mas dificil de tomar ya que entra en juego no solo el estado de salud del trabaja-
dor, sino también la necesidad o no de mantener sus ingresos actuales y las preferencias que
tenga por un mayor tiempo de ocio. En la Figura 5.22 se muestran las razones mas importan-
tes que esgrimen los trabajadores que tienen oportunidad de retirarse para no hacerlo. Asi, en
el conjunto del pais la razén méas poderosa, de mas de la mitad de los trabajadores, es la de
mantener los ingresos suficientes para las necesidades familiares. A continuacion, la segunda
razén mas arglida para la dilatacion de la vida laboral se hace para mejorar las condiciones de
la pension que se va a recibir. Por Ultimo, cerca del 20% argumenta motivos no econémicos
para seguir trabajando mas tiempo. Por niveles educativos, al incrementarse los estudios de
los trabajadores pierden peso los motivos econémicos y los ganan los no econémicos, a
pesar de que los primeros siguen siendo los mas importantes. En el caso de Aragdn, para
los trabajadores tienen mas importancia los motivos no econémicos que mejorar la pension
futura a obtener y, por niveles educativos, en los de estudios secundarios de segundo ciclo
cobra mas importancia mejorar los derechos de la pension futura.
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M FIGURA 5.21
Distribucion de edades a las que planean jubilarse los ocupados de 50-69 ainos
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W FIGURA 5.22

Distribucién de las razones para seguir trabajando de los ocupados 50-69 afios que
reciben pension o no la reciben pero tienen derecho a ella
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Una medida que aporta flexibilidad al mercado de trabajo y que puede retrasar la edad
de jubilacién de trabajadores que pueden jubilarse, desean seguir trabajando, pero la jornada
laboral completa les resulta cada vez més penosa, es la reduccion de jornada. Esta es una
medida transitoria hacia la jubilacion que, a priori, resulta muy atractiva para compatibilizar
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la reduccion de carga de trabajo de trabajadores mayores sin la pérdida del capital humano
que han acumulado estos trabajadores. La Figura 5.23 muestra los resultados de la reduccion
de jornada por niveles educativos, mostrando que el uso de esta opcion es muy minoritario,
inferior al 4%, y que en Aragdn se utiliza todavia menos (apenas el 2%). Por niveles educativos,
en Aragdn, esta medida se adopta con mas frecuencia al aumentar el nivel educativo pero
aun asi resulta ser muy escasa, afectando tan soélo al 3,6% de los trabajadores con estudios
universitarios.

M FIGURA 5.23
Porcentaje de ocupados entre 50-69 anos que han reducido su jornada laboral como
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El andlisis de la importancia de otras medidas de flexibilidad para prolongar la vida labo-
ral resultara Util si se detectan los factores que pueden influir mas sobre los trabajadores
para tomar dicha decision. En las Figuras 5.24 a 5.26 se muestran los resultados a las tres
preguntas sobre otras tantas medidas de flexibilidad. Asi, en la Figura 5.24 se pregunta a
los trabajadores mayores sobre si una mayor flexibilidad horaria contribuiria a prolongar su
vida laboral. La respuesta afirmativa afecta al 16% de los trabajadores, siendo esta decision
mas aplaudida por los trabajadores de mayor nivel educativo. Los resultados en Aragén son
practicamente los mismos, con algo mas de preferencia por esta medida de los trabajadores
con estudios medios respecto a su mismo grupo del total del pais.

Respecto a la segunda medida de flexibilidad, cuyos resultados aparecen en la Figura
5.25, se refiere al efecto que tendria proveer al trabajador de méas formacion. Alrededor
del 12% de los trabajadores alargaria su vida laboral si recibiera formacion continuada que
ayudara a desarrollar sus destrezas y le proporcionara mayores conocimientos. Esta medida
también es mas aceptada por los trabajadores con mayor nivel de estudios. Por ultimo, una
mejora en las condiciones de seguridad e higiene en el trabajo ayudaria a prolongar la vida
laboral del 17% de los trabajadores, sin apenas distincion por nivel educativo. En Aragoén,
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esta medida serfa util para el 16%, sobre todo para los que cuentan con estudios medios,
tal y como muestra la Figura 5.26.

W FIGURA 5.24

Porcentaje de ocupados entre 50-69 ainos que opinan que una mayor flexibilidad de
horarios contribuye o podria contribuir a prolongar su vida laboral
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M FIGURA 5.26

Porcentaje de ocupados entre 50-69 ainos que opinan que una mejora en las
condiciones de seguridad e higiene en el trabajo contribuye o podria contribuir a
prolongar su vida laboral

25,0

21,9
20,0
17,8
17,1 17,2 17,4
16,5 16,3
15,0 14.4
10,0
5,0
0,0
Inferior al Secundaria Titulacion superior Total Inferior al Secundaria Titulacion superior Total
segundo ciclo de | postobligatoria segundo ciclo de | postobligatoria
secundaria secundaria
Espafa Aragon

5.3 Conclusiones

El capital humano acumulado facilita el proceso de busqueda por cuanto un individuo
con mas estudios alcanza en menos tiempo su objetivo de encontrar un empleo. Ademas,
el tiempo de busqueda en cada nivel educativo fue menor en Aragén que en Espafna. En
Aragon la probabilidad de que el primer empleo sea de caracter indefinido, es ligeramente
mayor que en el conjunto nacional, donde lo mas frecuente a la hora de ser contratado por
primera vez es por medio de un empleo temporal. Mientras que en el conjunto espafol, esos
primeros empleos duran menos de un ano, en Aragon la duracion es mayor salvo en el nivel
de estudios superiores, donde el 70% dura menos de un afno. En estos resultados se percibe
en Aragon una mayor diferencia entre el mercado de trabajo de los titulados superiores y el
resto de trabajadores, caracterizandose los primeros por tener mayor acceso al empleo y por
ser este empleo mas precario y de menor duracion.

El método de busqueda de empleo mas utilizado es la red de amigos y conocidos,
seguido en intensidad por el envio de CV a empresas. Los titulados superiores utilizan mas
recursos para la busqueda de empleo como las practicas en empresas, contactos en los
centros académicos o Internet. La creacion de su propio negocio por el joven para iniciar su
vida laboral es ligeramente mas alta en Aragdn pero, aun asi, muy minoritaria, un poco por
encima del 5%. En Aragodn, claramente se decantan més por el establecimiento por cuenta
propia los que menor nivel de estudios presentan, alcanzando casi el 10% de los jovenes
con este nivel educativo.
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Se puede apreciar un claro problema de elevado abandono escolar. En 2010, casi el 30%
de los espanoles entre 18 y 24 anos no habia completado la segunda etapa de educacion
secundaria y no seguia ningun tipo de estudio o formacion. La media de la UE era la mitad,
el 15%. Ademas, la evolucion no muestra ningun tipo de convergencia. La tasa de abandono
escolar en Aragon fue del 26,8%.

Del total de los graduados en ESO, cinco afos después de su graduacion, alrededor de
dos terceras partes siguen estudiando en el sistema educativo y casi un tercio trabajan. De
entre los primeros, la mayorfa hace Bachillerato. En Aragdn aparece una mejor posicion en el
seguimiento de los ciclos educativos que en Espana de los jovenes que terminaron ESO. Entre
los que trabajan, se aprecia un ajuste adecuado de su formacion con el puesto de trabajo. El
80% de estos jovenes tienen ingresos mensuales inferiores a 1000 euros.

De los alumnos que hace cinco anos se graduaron en Bachillerato, casi el 70% sigue
estudiando en el sistema educativo, mientras que el 30% trabaja con una jornada semanal de
mas de 20 horas. En Aragoén el porcentaje de jovenes que todavia estudia es menor, siendo
més alto del porcentaje que trabaja. Pasados esos cinco afos cerca de un 60% mantienen
como titulaciéon mas alta conseguida el Bachillerato (un 25% han superado la Formacion
Profesional de grado superior y un 13% han obtenido un titulo universitario), que incluye
a los que no siguieron estudiando pero también todos aquellos que siguieron pero que en
dicho periodo no han obtenido ninguna titulaciéon. Comparativamente, en Aragén hay mayor
proporciéon que han terminado estudios de un nivel superior al Bachillerato.

Hay una mayor sobreeducacion de los graduados en Bachillerato en comparacion con
los que acabaron la ESO. Asi, en Aragoén, la proporcion de trabajadores con un buen ajuste
en el mercado apenas supera el 50%. Los ingresos de los que trabajan son superiores a los
titulados solo en ESO. Por un lado, los que perciben hasta 1.000 euros en Espana se reducen
del 80 al 70%; por otro, llegan casi al 20% los que tienen una remuneracion entre 1.000 y
1.250 euros. En Aragdn también se aprecian mas ingresos respecto a la media espafnola. En la
comparacion de los dos tipos de titulados aparece, por lo tanto, el efecto de la remuneracion
al mayor capital humano que presentan los jovenes que tienen mayor titulacion, es decir, los
rendimientos de la educacion.

El mayor porcentaje de retirados se concentra en aquellos con nivel de estudios obligato-
rios. En Aragon el porcentaje de retirados es algo mayor que en el conjunto del pais, desta-
cando el alto porcentaje de los que tienen estudios inferiores al segundo ciclo de secundaria.
La proporcion de trabajadores que actualmente tiene previsto algun tipo de jubilacion anti-
cipada esta por encima del 30%. Los trabajadores con estudios superiores, con una mayor
acumulacion de capital humano alo largo de su vida, son los que mas planes u oportunidades
tienen de jubilacion anticipada, pero también son los que mas se replantearian dicha decision
en el caso de tener opciones a una reduccion de jornada, flexibilidad horaria o formacion
continuada. Conforme aumenta el nivel educativo, pierden peso los motivos econdmicos
en favor de los no econémicos a la hora de plantearse la no jubilacion, a pesar de que los
primeros siguen siendo los méas importantes.
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El contrato a tiempo parcial en nuestro pais es un contrato poco utilizado y con unas
connotaciones concretas. Comparado con el uso que de él se hace en otros paises, parece
ser una oportunidad perdida de dotar de una mayor flexibilidad al mercado de trabajo y de una
oportunidad de empleo adaptada a las necesidades de algunos trabajadores. En este capitulo
se pretende analizar el papel de este tipo de contratacion y el capital humano asociado al
mismo, con el fin de comprender mejor su escasa utilizacion y su poco prestigio.

6.1. El tiempo parcial en los paises OCDE

Comparando la incidencia del empleo a tiempo parcial en varios paises con datos de
la OCDE para 2010, tal y como aparece en la Figura 6.1, observamos que en Espafa esta
incidencia es baja, especialmente si la comparamos con los paises centrales de la UE, si
bien hay otros estados en los que la utilizacién de esta forma de contratacion es todavia mas
escasa. En nuestro pais el 13% de los contratos son de este tipo*?.

Ademas este contrato es eminentemente femenino, ya que la incidencia entre las mujeres
esta en el 23%, mientras que entre los hombres apenas afecta al 5%, segun se aprecia en la
Figura 6.2. Las cifras en Aragdn son similares, con algo mas de incidencia entre las mujeres
y menos entre los hombres.

La principal ventaja del contrato a tiempo parcial es que, debido a la menor duracion de
la jornada laboral, permite compatibilizar el trabajo con otras actividades, especialmente la
vida familiar y los estudios. De ahi que este tipo de contrato podria resultar atractivo para
los estudiantes jovenes, las personas de mediana edad con responsabilidades familiares y
también para personas de edad laboral avanzada que desearan optar por jubilarse a tiempo
parcial.

42 Esta es la cifra mas alta desde que existe esta figura contractual en la legislacion laboral espafiola. Durante los
80 la incidencia apenas llegaba al 5%, y solo a partir de la reforma de 1994 subi6 hasta el 8%. Justo antes de
la actual Gran Recesion, en 2007, el porcentaje apenas llegaba al 10% (Fernandez-Kranz y Rodriguez-Planas,
2010). Por tanto, se ha observado un mayor crecimiento promedio en los tres Ultimos afos de la crisis que
en los previos 30 afhos.
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Il FIGURA 6.1

Incidencia del empleo a tiempo parcial en paises OCDE. OCDE 2010
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M FIGURA 6.3

Porcentaje de trabajadores a tiempo parcial que tienen este tipo de empleo
involuntariamente. OCDE 2009
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Sin embargo, en nuestro pais, es un contrato que cuenta con ciertas desventajas, como
luego especificaremos, que pueden explicar en parte su poco éxito como tipo de contrato
deseado por los trabajadores, ya que una proporcion nada despreciable optan por este tipo
de contrato al no tener la opcion de un contrato a tiempo completo. La Figura 6.3 muestra el
porcentaje de trabajadores a tiempo parcial que tiene este tipo de empleo involuntariamente.
Se observa que en Espafa son casi la mitad, lo cual no es deseable desde el punto de vista
individual, ya que su involuntariedad conlleva menor satisfaccion con el trabajo, ni desde
el punto de vista social ni desde el punto de vista de la eficiencia econdmica del mercado
de trabajo (Pissarides et al., 2005). En el otro extremo, Holanda, que cuenta con el mayor
porcentaje de contratados a tiempo parcial (el 38,5% en 2010), presenta un escaso 4,5% de
trabajadores que lo ocupan de forma no deseada.

En la Figura 6.4 se muestran con un poco mas de detalle los motivos por los que los tra-
bajadores tienen un empleo a tiempo parcial, tanto en Espana como en Aragén, con datos de
la EPA de 20103, Observamos que en ambos sexos es muy alto el porcentaje de trabajadores
que ha tomado un contrato a tiempo parcial al no haber conseguido uno a tiempo completo®.
Esta involuntariedad conllevara una menor productividad, mayor probabilidad de absentismo
y una mayor rotacion porque estos trabajadores estaran buscando otro empleo que satisfaga
mas sus deseos. Por otra parte, constatamos que, entre los varones, hay una proporcion
no desdefnable (16% en Espana, 26% en Aragdn) que opta por este tipo de empleo para

43 La suma de los motivos es inferior a 100 porque se han omitido a los que no aducen una razén clara para

tener este tipo de contrato.

Felgueroso (2010) muestra que, dentro del contexto general de crecimiento de la importancia del contrato a
tiempo parcial durante la época de crisis, la incidencia ha crecido mas entre los hombres, fundamentalmente
por este motivo.

44
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compatibilizarlo con cursos de ensefianza o formacion. En el caso de las mujeres, esta razon
es mucho menos representativa, cobrando especial relevancia el cuidado de nifios o adultos
y otras obligaciones familiares o personales (con valores proximos al 30%). La proporcion de
trabajadores que opta por este contrato que no desea un trabajo de jornada completa, por el
contrario, es muy reducida (inferior al 10%). Esta cifra parece distar mucho de ser la idénea,
si pensamos en las ventajas de este tipo de contrato que hemos sefialado anteriormente. Si
verdaderamente el contrato a tiempo parcial tuviese una consideracion similar al de tiempo
completo para empresas y trabajadores, seria de esperar que gran parte de los trabajadores
que poseen este contrato cumpliesen de esta forma su deseo de participar en el mercado
laboral. En los parrafos siguientes abordamos esta cuestion. Para concluir con la compa-
racion de la situacion de Aragén con la espafiola encontramos un patrén similar, aunque la
proporciéon de varones que dicen tener contrato a tiempo parcial por motivos de asistencia
a cursos en Aragodn es mayor al promedio nacional y, por el contrario, bastante inferior en el
de motivos involuntarios.

B FIGURA 6.4
Motivos para tener jornada parcial. EPA 2010
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Las razones para la escasa e ineficiente utilizacion del contrato a tiempo parcial son varias.
Primordialmente, por la legislacion existente que no ha sido favorecedora de la utilizacion de
este tipo de figura contractual. En Espana, las leyes que regulan los contratos a tiempo par-
cial, ya sean indefinidos o temporales, son las mismas que regulan los contratos indefinidos
y temporales a tiempo completo. Ello significa que las cotizaciones sociales (empresariales),
la indemnizacion por despido, las prestaciones por desempleo y las pensiones estan ligadas
al tipo de contrato, pero las obligaciones y los beneficios son proporcionales a las horas
trabajadas por cada empleado. En este sentido, el Tribunal Constitucional ha llamado la
atencion sobre los quebrantos del principio de igualdad y de proporcionalidad, en el sentido
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de que las personas ocupadas a tiempo parcial tengan que trabajar méas, comparadas con
las empleadas a tiempo completo, un mayor nimero de anos para acceder a las pensiones o
para percibir el 100% de la correspondiente base reguladora (Garcia-Serrano et al., 2010). En
el mismo sentido, este tipo de contrato no ayuda a resolver el problema de la discriminacion
de las mujeres en relacion con la maternidad, puesto que el acceso a las prestaciones rela-
cionadas con el cuidado de los hijos, el permiso de maternidad y las prestaciones sanitarias
tienden a estar limitadas.

Ademas, la legislacion ha sido muy erratica durante los Ultimos 30 afos. Dentro de una
tendencia a ampliar la cobertura del contrato a tiempo parcial, en las diversas reformas del
Estatuto de los Trabajadores la duracion maxima por la cual una jornada es considerada a
tiempo parcial se ha cambiado en varias ocasiones: unas veces no podia superar 2/3 partes
de la jornada ordinaria (Ley 32/1984), mientras que en otros casos el tiempo parcial podia
llegar hasta el 77% de la establecida en convenios o legalmente (RD 15/1998); ser simple-
mente inferior a la de un trabajador comparable (RD 5/2001); o estar entre el 50% vy el 75 %
de la de un trabajador a tiempo completo comparable (RDL 1/11). Otras decisiones contra-
dictorias fueron la inclusion de los fijos discontinuos entre los trabajadores a tiempo parcial
(reforma de 1994, Ley 10/1994) para tres afos después dejarlos fuera de esa consideracion
(Ley 63/1997). También ha habido variaciones en la regulacion de las horas complementarias,
por ejemplo.

Desde 2001 no ha habido modificaciones sustanciales en cuanto al régimen juridico de
estos contratos. No obstante, esto no ha impedido que se introdujeran modificaciones en
su definicion, como medida de fomento del empleo. Una de las recientes reformas del mer-
cado laboral, RD-L 1/2011 de 11 de febrero, trata de incentivar la utilizacion del contrato a
tiempo parcial mediante bonificaciones en las cotizaciones a la Seguridad Social para aque-
llas empresas que contraten a trabajadores vulnerables (jévenes y desempleados de larga
duracion) sobre la base de contratacion, indefinida o temporal, a tiempo parcial. Diversos
estudios realizados, sin embargo, son bastante escépticos en cuanto a la efectividad de
estas medidas, ya que, en gran parte, se demuestran ineficaces y con frecuencia conducen
a pérdidas de eficiencia*®. En lugar de ello, un enfoque que merece una atencién especial es
sencillamente estrechar la brecha entre los diferentes tipos de empleo, incluyendo el trabajo a
tiempo completo y a tiempo parcial, sobre todo en lo que se refiere al acceso a la seguridad
social (OIT, 2011).

Un segundo grupo de desventajas del contrato a tiempo parcial en nuestro pais tiene que
ver con la escasa consideracion de este tipo de empleos, propias de los puestos de trabajo
considerados del mercado secundario, en la terminologia de Doeringer y Pioré (1971). Estas
son: su concentracion en contratos temporales, en sectores de actividad de servicios no
avanzados y en ocupaciones no cualificadas; las reducidas posibilidades de ascenso dentro
de una empresa; y la penalizacion salarial que conllevan, que esta asociada también a la
temporalidad (Fernandez-Kranz y Rodriguez-Planas, 2011).

En este sentido, un elemento que nos puede ayudar a comprender el fenédmeno del
tiempo parcial es el analisis de los sectores de actividad en los que tiene mayor presencia.

4 Es el lamado «efecto ganga» o «peso muerto», que se refieren tanto a la contratacion que de todas formas se
hubiera hecho, aunque no hubiera habido bonificacion, o al hecho de sustituir un trabajador que no cumple
los requisitos beneficiarios de la subvencion por otro que sf los satisface.
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En la Figura 6.5 se muestra dicha distribucion en Espafia y Aragon. Observamos que casi el
60% de este tipo de empleo se concentra en actividades de servicios (comercio y hosteleria
y otros servicios). En Aragdn esta concentracion es algo menor, casi el 50%, pero la distribu-
cion total es parecida. Los sectores en los que se encuentra concentrada la contratacion de
trabajadores a tiempo parcial son de bajo requerimiento de capital humano?. En el epigrafe
siguiente analizamos el capital humano de los trabajadores a tiempo parcial.

B FIGURA 6.5
Distribucion de trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial por sectores de
actividad. EPA 2010
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6.2. El capital humano en el tiempo parcial

Una vez que hemos obtenido una nocién general sobre la incidencia y las circunstancias
en las que se dan los contratos a tiempo parcial, analizamos el capital humano de los traba-
jadores que ocupan estos puestos. El analisis se lleva a cabo principalmente con los datos
de la EPA, siguiendo la pauta del capitulo 3.

46 Ver, por ejemplo, la Figura 3.10 del Capitulo 3.
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H FIGURA 6.6

Distribucion de ocupados por nivel educativo, por jornada completa o parcial. EPA 2010
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La Figura 6.6 muestra la distribucion de los trabajadores por niveles educativos, com-
parando los que trabajan a jornada completa con los que lo hacen a tiempo parcial. Los
resultados muestran un menor nivel educativo en los trabajadores a tiempo parcial, en los
que hay una proporcién mayor con estudios inferiores al segundo ciclo de secundaria y una
proporcién menor entre los universitarios. Sin embargo, pese a tener menor nivel educativo,
los trabajadores a tiempo parcial se forman mas, como muestran las Figuras 6.7 y 6.8, tanto
en cursos reglados como no reglados, siendo la diferencia mas acusada en los estudios
reglados*’. Por Ultimo, respecto a la experiencia potencial, en la Figura 6.9 se aprecia menos
experiencia entre los contratados a tiempo parcial, lo que también indica que la media de edad
de los trabajadores a tiempo parcial es menor, pesando méas los que lo hacen por estudiar
o compatibilizar con responsabilidades familiares, que los que optan por este contrato para
finalizar su vida laboral. La pauta que siguen los trabajadores aragoneses es la misma que
en la media espanola, sin apenas diferencias destacables.

47 Notese que uno de los motivos aducidos para trabajar a tiempo parcial, especialmente entre los hombres, es

precisamente poder seguir cursos de ensefianza o formacion.
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H FIGURA 6.7

Proporcién de ocupados que cursa estudios reglados, por jornada completa o parcial.
EPA 2010
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A efectos de comparacion internacional, la Figura 6.10 muestra, con datos europeos, la
proporcién de trabajadores que se forman, sin distincion sobre el tipo de formacion, por tipo
de contrato. En todos los paises los trabajadores a tiempo parcial se forman mas, salvo en

Alemania y Suiza, donde apenas hay diferencias, encontrandose Espafia en la media de la
UE27.

H FIGURA 6.8

Proporcion de ocupados que cursa estudios no reglados, por jornada completa o
parcial. EPA 2010
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H FIGURA 6.9

Distribucion de ocupados por experiencia potencial por jornada completa o parcial.
EPA 2010
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Proporcion de trabajadores a tiempo completo y tiempo parcial que se forman.
LFS 2009
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los puestos de trabajo en los que se encuentran ubicados. La validez de esta intuicion sera
comprobada en la seccion 6.4, donde analizaremos el desajuste educativo de los trabajadores
con contrato a tiempo parcial.

6.3. Rendimientos del capital humano en el empleo a tiempo par-
cial

Un elemento importante que contribuye a explicar el escaso auge del tiempo parcial
en Espana es la posible discriminacion salarial hacia los que ocupan este tipo de contrato,
respecto a los que tienen contrato a tiempo completo. Los factores ventajosos del empleo a
tiempo parcial mencionados anteriormente -proporcionar flexibilidad a los sistemas produc-
tivos o compatibilizar la vida laboral con otras actividades, como las familiares y las formati-
vas— ha conllevado que en las reformas laborales que se han llevado a cabo en nuestro pais
se haya tratado de impulsar este tipo de contrato (CES, 1996). Sin embargo, pese a tratar
de fomentar este contrato y a los elementos ventajosos inherentes en él, diferentes informes
e investigaciones, como OCDE (1999), indican que el salario por hora percibido por los tra-
bajadores a tiempo parcial es menor que el obtenido por los trabajadores a tiempo completo
en practicamente todos los paises, incluyendo a Espafa.

Tal y como se indica en los analisis de estas diferencias salariales, en parte son debidas
a las diferentes caracteristicas que presentan tanto los trabajadores como los puestos de
trabajo que ocupan, que se concentran en sectores de bajos salarios (ILO, 1997). También
hay otros analisis que afirman que, pese a controlar estos aspectos, permanece una diferencia
salarial a favor de los trabajadores a tiempo completo (Simpson, 1986; Blank, 1990; Ermischy
Wright, 1993; Bassi, 1995; Averett y Hotchkiss, 1996 y 1997; Barrett y Doiron, 2001; Bardasi
y Gornick, 2002; Hu y Tijdens, 2003). En otros andlisis también se detecta que asociado al
tiempo parcial hay menores complementos salariales, menos prestaciones sociales, mas
inestabilidad laboral y menor formacion en el trabajo y posibilidades de promocién (OCDE,
1994 y 1999; Tilly, 1990; Fagan y Burchell, 2002).

En nuestro pais, Pagan (2007) analiza la diferencia salarial entre ambos tipos de traba-
jadores para un panel de datos, descomponiendo dicha diferencia con el procedimiento de
Oaxaca (1973) y Blinder (1973) y obteniendo como resultado que gran parte de la diferencia
se explica por las diferentes caracteristicas de los trabajadores, especialmente la menor expe-
riencia y antigliedad de los trabajadores en el caso de los hombres y el menor nivel educativo
en el caso de las mujeres. Su conclusion es que no existe una discriminacion salarial hacia
el trabajador a tiempo parcial, es decir, que se encuentra la explicacion para la diferencia
salarial que se ha observado. Sin embargo, Fernandez-Kranz y Rodriguez-Planas (2011), con
datos de la Seguridad Social, muestran que la combinacién de estar en tiempo parcial y con
contrato temporal hace que se observe una diferencia salarial que no puede ser explicada
por caracteristicas observadas. En cambio, entre trabajadores permanentes, la diferencia
salarial entre los trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial se explica por menores
rendimientos de la experiencia y otras caracteristicas del puesto de trabajo. Ellos concluyen
que los contratados a tiempo parcial se concentran en el mercado secundario en puestos de
malas condiciones, basicamente con contratos temporales y bajos salarios.

La informacion sobre salarios que utilizamos en este estudio procede, como ya se ha
explicado en el capitulo 3, de la EES 2006. El calculo del salario por hora para los trabaja-
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dores a tiempo completo y a tiempo parcial en Espafna y Aragon aparece en el Cuadro 6.1.
Observamos claramente que el salario por hora es inferior en los trabajadores a tiempo parcial,
siendo mas reducida la diferencia en Aragdon debido a que el salario medio por hora de los
trabajadores a tiempo completo es menor que en la media espanola, y el correspondiente a
los trabajadores a tiempo parcial es mayor.

Il CUADRO 6.1

Salario bruto por hora en trabajadores a tiempo completo y tiempo parcial. EES 2006

Espaha Aragén
Tiempo completo 11,41 11,39
Tiempo parcial 9,31 9,45

En la estimacion de la ecuacion salarial que se ha realizado en ese capitulo también se
ha incluido una variable que controla el efecto de que el tipo de contrato del trabajador sea
de tiempo completo o parcial, de manera que, una vez controladas las caracteristicas perso-
nales del trabajador y el resto de elementos que caracterizan su empleo, el coeficiente que
arroja esta variable muestra si existe una diferencia salarial exclusivamente debida al tipo de
contrato, ya que se esta controlando por el hecho de que las variables de capital humano de
los trabajadores de ambos tipos de contratos sean diferentes. Los resultados de la variable
citada aparecen en el Cuadro 6.2.

Il CUADRO 6.2
Estimacion de la ecuacion salarial en Espaia y Aragén. Coeficiente correspondiente al
tipo de jornada de trabajo. EES 2006

Espaha Aragén
Coeficiente t-ratio Coeficiente t-ratio

Tipo de jornada (1=tiempo completo, O=tiempo parcial) 0,04 6,45 0,01 0,60

El coeficiente correspondiente a la ecuacion salarial espanola es significativo y el de la
aragonesa no lo es. Este ultimo resultado apunta a que la diferencia salarial debida exclusi-
vamente al tipo de contrato es inexistente en Aragon. La diferencia observada se debe, por
tanto a las caracteristicas del trabajador y de su empleo, y se puede explicar por las diferen-
cias en ellas. En Espana, por el contrario, el coeficiente significativo tiene signo positivo. La
variable que se ha incluido toma valor 1 cuando el tipo de contrato es a tiempo completo y
0 cuando es a tiempo parcial, por lo que el resultado muestra una diferencia salarial no jus-
tificada a favor de los trabajadores con contrato a tiempo completo. Este resultado esta en
consonancia con los resultados habituales sobre el tipo de contrato, como ya se ha descrito
en las lineas anteriores. Asi pues, encontramos un comportamiento diferente entre Aragén y
Espafa que contribuye al resultado general de menor dispersion salarial en Aragon respecto
al conjunto del pais.
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6.4. Desajuste educativo en el empleo a tiempo parcial

El andlisis realizado hasta ahora nos hace esperar que el desajuste educativo de los
trabajadores a tiempo parcial sea superior al de los trabajadores a tiempo completo. Del
capitulo 4 hemos sacado como conclusion que el desajuste educativo es una cuestion muy
sensible a la forma de medirla y a la base de datos utilizada, de manera que es necesario
tener en cuenta estos condicionantes a la hora de interpretar los resultados que las técnicas
de medicion existentes nos aportan. A continuacion, presentamos los resultados del andlisis
similar al realizado en el capitulo de desajuste educativo pero esta vez comparando a los
trabajadores a tiempo parcial con los de tiempo completo.

Los Cuadros 6.3 y 6.4 muestran los valores de desajuste educativo con los datos EADA
y ECVT 2009, respectivamente. En el primero de ellos constatamos que la proporcion de
trabajadores con un nivel educativo adecuado a su ocupacion es superior entre los traba-
jadores a tiempo completo, confirmando nuestra intuicion inicial. Este resultado se da tanto
en el procedimiento que toma como referencia a la media como en el que toma a la moda,
y también con los datos de Espana y Aragon, si bien en Aragéon aparece un desajuste edu-
cativo notablemente mas alto que en Espana. El desajuste educativo se manifiesta en mayor
infraeducacion en los trabajadores a tiempo parcial respecto a los de tiempo completo, pero
una menor sobreeducacion, mas evidente en el caso aragonés.

En el segundo de los cuadros, que recoge los resultados con datos de la ECVT y haciendo
uso del método subjetivo, también aparece mayor desajuste educativo, esta vez debido sobre
todo a mayor sobreeducacion entre los trabajadores a tiempo parcial. Ademas, no se observa
el resultado de mayor desajuste en Aragon.

0 6.3

]
Medidas de desajuste educativo EADA 2007. Caracteristicas del empleo
Espaia Aragoén
Media Moda Media Moda
0,
Sob. Adec. Infr. Sob. Adec. Infr. % Sob. Adec. Inf. Sob. Adec. Infr %
muestra muestra
TCompleto 18,3 60,2 214 257 443 30,0 898 246 602 153 31,5 41,7 267 888
TParcial 16,3 59,7 240 279 399 322 102 190 500 310 286 286 429 112

Wl CUADRO 6.4
Medidas de desajuste educativo. ECVT 2009. Caracteristicas del empleo y participacion
en la formacién

Espana Aragon
0, 0,
Adec. Sobreed. Subed. Otra” " Adec. Sobreed. Subed. Otra” "
formacion muestra formacion muestra
TCompleto 79,1 17,0 1,9 2,0 84,8 80,9 0,5 2,4 86,4

TParcial 66,0 28,9

15,2 69,7

Estos resultados, ademas de las cautelas ya sefaladas, son meramente descriptivos y
para concluir el efecto debido solamente a la variable que indica la caracteristica del empleo
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a tiempo completo o a tiempo parcial se realiza una estimacion econométrica. Asi, en el
Cuadro 6.5a aparece el coeficiente correspondiente en una estimacion de modelos probit de
sobreeducacion y subeducacion con ambos criterios de la EADA para Espafa. Otro tanto,
pero para Aragén, aparece en el Cuadro 6.5b.

Il CUADRO 6.5a

Estimacion de modelos probit de sobreeducacion y subeducacion en los criterios de la
media y la moda. Espaina EADA 2007

Sobme Sobmo Subme Submo

Estimacion z Estimacion z Estimacion z Estimacion z
-0,01 -2,95 -0,01 -2,57 -0,02 -3,19 -0,01 -2,83

Il CUADRO 6.5b

Estimacion de modelos probit de sobreeducacion y subeducacion en los criterios de la
media y la moda. Aragén EADA 2007

Sobme Sobmo Subme Submo

Estimacion z Estimacion z Estimacion z Estimacion z
TCompleto 0,25 0,98 0,04 0,19 -0,25 -0,95 -0,33 -1,52

En el primer caso, tener un contrato a tiempo completo, una vez controlados el resto de
condicionantes, reduce la probabilidad tanto de ser sobreeducado como de ser subeducado,
lo cual viene a confirmar el resultado obtenido descriptivamente de que un trabajador a tiempo
parcial tiene mayor probabilidad de desajuste educativo. Sin embargo, los resultados del Cua-
dro 6.5b no son significativos y, por lo tanto, no aprecian diferente probabilidad de desajuste
educativo que se pueda atribuir al tipo de jornada fijlada en el contrato en Aragén. Asi pues,
el mayor desajuste educativo detectado en los trabajadores a tiempo parcial en Aragdn no
se debe a la jornada fijada en su contrato sino a otros elementos ajenos a él.

6.5 Conclusiones

En nuestro pais el 13% de los contratos son de jornada parcial. Este tipo de contrato
es eminentemente femenino, ya que la incidencia entre las mujeres se encuentra en el 23%,
mientras que entre los hombres apenas afecta al 5%. Las cifras en Aragdn son similares, con
algo mas de incidencia entre las mujeres y menos entre los hombres. Este valor es claramente
inferior al promedio europeo.

Casi el 50% de trabajadores a tiempo parcial tiene este tipo de contrato de forma invo-
luntaria. Sélo un 10% declara no desear trabajar a jornada completa. Entre los varones un
16% en Espanay un 26% en Aragon optan por este tipo de empleo para compatibilizarlo con
cursos de ensefianza o formacion. En el caso de las mujeres, el cuidado de nifios o adultos
y otras obligaciones familiares o personales representa casi el 30% de las mujeres con este
tipo de contrato.

Los trabajadores a tiempo parcial presentan menor nivel educativo que los que tienen
jornada completa y se forman mas, tanto en cursos reglados como no reglados. Casi el 60%
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de este tipo de empleo se concentra en actividades de servicios (comercio y hosteleria y
otros servicios), con bajo requerimiento de capital humano. En Aragén esta concentracion es
algo menor, casi el 50%. El salario por hora es inferior en los trabajadores a tiempo parcial,
siendo mas reducida la diferencia en Aragén. Una vez controladas las caracteristicas per-
sonales del trabajador y el resto de elementos que caracterizan su empleo, los resultados
apuntan a que la diferencia salarial debida exclusivamente al tipo de contrato es inexistente
en Aragon. La diferencia observada se debe, por tanto a las caracteristicas del trabajador y
de su empleo, y se puede explicar por las diferencias en ellas. En Espafa, por el contrario,
el resultado muestra una diferencia salarial no justificada a favor de los trabajadores con
contrato a tiempo completo.
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La inversion en capital humano es considerada desde hace varias décadas como un
factor clave en el desarrollo econémico. Sus efectos en el medio y largo plazo sobre el
crecimiento econémico no soélo han sido sustentados desde del punto de vista tedrico por
la literatura econdémica, sino también en su vertiente aplicada, ya que han sido multitud los
estudios empiricos que han corroborado tales efectos de forma indubitable. En el plano
microecondmico ha sido demostrada la influencia positiva que una mayor cualificacion
del factor trabajo tiene, por un lado, en los beneficios de las empresas y, por otro, en los
rendimientos monetarios de los trabajadores y en su «empleabilidad», entendida ésta como
una mayor facilidad de acceso al mercado laboral, una mayor permanencia en él, una
proteccion contra la amenaza del desempleo en los momentos recesivos de la economia
y una mayor versatilidad a la hora de poder desempenar tareas alternativas o adicionales
a las habitualmente realizadas.

Sin embargo, la adquisicién de un mayor nivel de capital humano es en Ultima instancia
una opcién que corresponde a los agentes individuales, las personas por un lado, como
agentes demandantes de una mayor formacion vy, las empresas, por otro, como oferentes de
dicha formacioén. La teoria econémica nos indica que las decisiones finales que tomen estos
agentes responden a los incentivos que conlleva la decision de incurrir en esa inversion, por
lo que la distribucion de los niveles de acumulacion de capital humano entre los individuos y
Su provision por parte de las empresas no es, ni mucho menos, uniforme. El indudable influjo
en el crecimiento econémico anteriormente mencionado, asi como la generacion de externa-
lidades y efectos desbordamiento positivos en toda la sociedad, han justificado la provision
de educacion y formacion por parte de los sectores publicos de los paises, que ha ayudado
a generalizar la acumulacion de capital humano en todos los estratos de la sociedad. Es en
este marco donde hay que entender que no puede haber cambios bruscos en los niveles de
capital humano de una economia en un escaso periodo de tiempo, y que las politicas que
se toman en un momento determinado necesitan de cierto periodo de maduracion para que
den sus frutos. Asi, en el trabajo realizado hemos querido establecer un diagndéstico de la
situacion actual del capital humano en Aragén que es fruto de las decisiones individuales de
muchos agentes en periodos pasados, asi como de las politicas econémicas y educativas
emprendidas de igual forma varios lustros antes.

En el analisis llevado a cabo hemos combinado informacion proveniente de distintas
fuentes estadisticas con el objetivo de dibujar la realidad formativa en Aragén de la forma mas
amplia y rigurosa posible. Asi, hemos empleado, por un lado, indicadores de las tres medidas
mas habitualmente consideradas en el computo del stock de capital humano. Primeramente,
el nivel educativo como expresion de la acumulacion del capital humano alcanzado con los
estudios reglados; en segundo lugar, la formacion especifica, representada por los cursos
realizados durante la vida laboral; finalmente, la formacién general, como resultante de los
procesos de autoaprendizaje y de interaccion con otros trabajadores, recogida fundamental-
mente por medio de la experiencia o la antigiiedad; todo ello vinculado al mercado de trabajo.
Por otro lado, hemos estudiado alguno de los efectos que la acumulacion de capital humano
tiene en diversos aspectos como son las retribuciones salariales o el fendbmeno del desajuste
educativo. Igualmente, hemos investigado el capital humano acumulado en determinados
momentos de la vida laboral, como son su inicio y su final, asi como su relacién con un con-
trato laboral especifico como es el de jornada parcial, por la posibilidad que éste permite en
la compatibilizacion de formacion y trabajo.
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Comenzando por el nivel educativo, la evolucion observada en los Ultimos veinte anos
constata la elevacion del nivel de estudios promedio de la poblaciéon espafiola y aragonesa,
aunque todavia presentamos cierto déficit con respecto a la media europea, especialmente
en los estudios secundarios no obligatorios, es decir, bachillerato y formacion profesional de
grado medio. Los datos reflejan que existe una escasez de titulados medios y que abundan
aquellos con formacién basica, ya que la proporcion de ocupados con solo formacion obli-
gatoria mas que dobla la proporcion media de la UE. En consecuencia, mientras que Espafia
tiene un 57% de la poblacion activa con estudios postobligatorios, el promedio de la UE27
alcanza al 74%. En Aragdn, se observa un mejor nivel que en el conjunto espafol, 63%, lo
que indica que la posicion relativa de nuestra region en el conjunto del pais esta por encima
de la media.

Aunque la tendencia actual es a acortar las distancias en estos dos indicadores con el
referente europeo, el proceso puede ser largo debido al todavia elevado fracaso escolar en
nuestro pais que hace que todavia siga entrando gente al mercado de trabajo con un bajo nivel
educativo. A dia de hoy, es muy alta la proporcion de jovenes entre 18 y 24 afios que no han
completado la formacion obligatoria, cerca de un 27% en Aragén en 2009 (més del 30% en
Espana) frente al escaso 15% de la media europea. Aunque las nuevas cohortes entrantes al
mercado de trabajo tienen un nivel educativo mas elevado que las salientes, todavia hay una
alta proporcion que entran al mercado de trabajo sin superar siquiera la formacion obligatoria.
Si de verdad se quiere lograr un cambio en el modelo productivo, como es profusamente
repetido en multitud de instancias, es necesario reducir el abandono y estimular un mayor
nivel educativo de grado medio.

En este sentido, en la Ultima década, se ha intentado potenciar legislativamente la For-
macion Profesional con la LO 5/2002 y el RD 1538/2006 que han establecido, respectiva-
mente, el Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional y la ordenacion de
la Formacion Profesional en el sistema educativo. Mas recientemente, y dentro de la Ley de
Economia Sostenible 4/2011 se han llevado a cabo modificaciones que permiten una mejor
comunicacién entre las diferentes trayectorias educativas (general y de formacion profesio-
nal), visto que la normativa existente impedia conseguir acreditacion de titulo oficial a los que
abandonaban la ESO, siendo causa en parte de que casi un millén de personas entre 18 y
30 anos no tengan hoy en dia ningun titulo oficial. En la misma linea puede entenderse el
RD 1224/2009 de reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas mediante
la experiencia laboral. La cercania en el tiempo de estas medidas impide hacer un analisis
robusto de sus consecuencias y si se estan consiguiendo los objetivos establecidos. Si parece
confirmarse una mayor preferencia en los Ultimos afos por los ciclos formativos de grado
superior aunque los estudios universitarios siguen dominando en este tramo correspondiente
a la educacion superior.

Si bien estamos en cifras claramente inferiores a las mostradas por nuestros socios
europeos en cuanto a los indicadores cuantitativos del nivel educativo, esta situacion podria
ser parcialmente compensada si la educacion reglada fuera de una mayor calidad. Sin
embargo, los datos objetivos con los que se cuentan no parecen sostener esta vision.
Tanto el informe Pisa como los rankings internacionales de universidades no indican que la
educacién en Espafia destaque por su especial calidad. Estos son aspectos potencialmente
peligrosos para el futuro de nuestros estudiantes. Maxime si con la progresiva implantacion
del Espacio Europeo de Educacion Superior, los titulos obtenidos tienen validez oficial en
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todos los paises firmantes, y se detectan deficiencias en algunos de los sistemas educa-
tivos nacionales.

Los resultados obtenidos en el estudio muestran que los individuos que cuentan con un
mayor nivel educativo tienen una mejor relacion con el mercado de trabajo. Esta evidencia
puede ser explicada en gran medida mediante el modelo de los mercados segmentados. En
este modelo los puestos de trabajo pueden clasificarse en diferentes categorias, aunque a
efectos expositivos se habla habitualmente de dos (de ahi que se diga también que el mercado
de trabajo es dual). En la primera categoria o segmento, llamado primario, se encuentran
puestos de trabajo con buenas condiciones laborales, salarios altos, etc., mientras que en el
segundo segmento aparecen los puestos de trabajo de malas condiciones y bajos salarios.
Ambos segmentos estan separados entre si y es dificil la movilidad de uno a otro, especial-
mente del secundario al primario.

Los resultados de nuestro estudio revelan que los trabajadores con mayor nivel educativo
tienen un acceso mas facil a puestos de trabajo correspondientes al segmento primario.
Hemos visto que, proporcionalmente, los trabajadores que tienen estudios superiores se
concentran en empleos a tiempo completo, trabajan para el sector publico, en empresas de
mayor tamafno y en sectores mas dinamicos como los referidos a Intermediacion financiera,
seguros, inmobiliarias, servicios profesionales, cientificos, administrativos y otros; y a la Admi-
nistracion publica, educacion y actividades sanitarias.

Una ventaja adicional de los segmentos primarios en una mayor proteccion contra la
amenaza de entrar en el desempleo. De nuevo, hemos comprobado que un mayor nivel
educativo es un buen antidoto contra el paro. Asi, la probabilidad de estar parado disminuye
con el nivel educativo. Mientras que alrededor del 35% de los ocupados tenia completados
estudios universitarios, entre los parados es de solo el 20%. Dicho de otro modo, casi la
mitad de los parados tienen Unicamente estudios bésicos. Obviamente, que el 20% de los
parados tengan estudios superiores no es un gran logro, pero no hay que olvidar que las
tasas de paro actuales en Espafia y Aragén son las mas altas en los ultimos 15 afios y que
desde hace tiempo es mayor la proporciéon de parados aragoneses con estudios superiores
(casi 22%) que la correspondiente proporcion en espanola (18%). Una cifra llamativa es que
casi el 60% de los parados aragoneses que buscan el primer empleo tienen solamente for-
macion obligatoria, poniendo de nuevo de manifiesto la escasa cualificacion de estos nuevos
entrantes al mercado de trabajo y sus dificultades, presentes y futuras, para encontrar un
puesto de trabajo.

Ademas, un mayor nivel educativo permite alcanzar retribuciones salariales mas ele-
vadas. El andlisis realizado con los datos de la EES 2006 para estudiar el efecto de la
acumulacion de capital humano en las ganancias de los trabajadores nos muestra la
existencia de una prima salarial en casi todos los niveles educativos. Con el fin de estudiar
la influencia individual de varias caracteristicas laborales y personales en las retribucio-
nes, hemos llevado a cabo una estimacion de ecuaciones salariales que han confirmado
basicamente dos resultados. En primer lugar, que ciertas caracteristicas, propias de los
segmentos primarios, permiten obtener determinadas primas salariales. Asi, observamos
diferencias salariales, no explicadas por el resto de las caracteristicas consideradas, favo-
rables a los hombres, a los que tienen contrato fijo, a los que trabajan en empresas mas
grandes, a los que estan cubiertos por convenios de empresa, a los que tienen respon-
sabilidades de supervision en el trabajo y a los que estan en el sector de «Intermediacion
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financiera». En segundo lugar, y ya centrandonos es las variables de capital humano, las
ganancias aumentan con la edad, la experiencia laboral y la antigliedad en el puesto de
trabajo, asi como el nivel educativo. Con respecto a este Ultimo, conviene resefar que
los rendimientos de la educacion en Aragdn aparecen Unicamente a partir de los estudios
secundarios de segundo ciclo o de los de FP |, es decir, que no hay prima salarial en los
estudios primarios ni en los secundarios de primer ciclo respecto de los trabajadores sin
estudios. Mas evidente es la existencia de primas salariales en los estudios de diplomatura
y de licenciatura con respecto a los medios.

Cuando comparamos los salarios en Espafa y Aragdn se aprecia una mayor compresion
salarial en Aragon por nivel de los estudios alcanzados. Es decir, existen menos diferencias en
Aragon entre los salarios percibidos por aquellos de nivel educativo més alto y los recibidos
por los de menor nivel educativo. Esta mayor compresion salarial en Aragon también puede
observarse cuando estudiamos los salarios por diferentes tramos de edad, antigliedad, por
sectores de actividad y el tamano de la empresa. Estos resultados pueden ser interpretados
como un desincentivo a alcanzar Unicamente estudios secundarios no obligatorios, puesto
que el incremento salarial apenas existe, respecto a los de estudios inferiores o, directamente
sin estudios.

Otro aspecto positivo de una mayor educacion viene dado por una mas rapida insercion
laboral y en Aragdn, ademas, ayuda a conseguir una mayor estabilidad en el mercado de
trabajo. No obstante, con la crisis, la probabilidad de que el primer empleo sea de caracter
indefinido ha disminuido fuertemente en Aragén pasando a observarse que mas de la mitad
los contratados por primera vez lo han sido por medio de un contrato temporal. No obs-
tante, tener estudios superiores proporciona una mayor probabilidad de que el contrato sea
indefinido. A este mayor éxito en cuanto al acceso al mercado de trabajo de los mas edu-
cados colabora el hecho de que los titulados superiores utilizan en mayor medida métodos
de busqueda adicionales a los tradicionales (redes de amigos o envio de CV) como son las
practicas en empresas, los contactos con empleadores en los centros educativos o busqueda
en Internet.

Mayores niveles acumulados de capital humano también significan una mayor perma-
nencia en la vida activa, incluso cuando es posible optar ya por la jubilacién anticipada.
Hemos comprobado que al incrementarse el nivel de estudios, para los trabajadores tienen
mas importancia los motivos no econdmicos que mejorar la pension futura a obtener.
De hecho, son los mas proclives a continuar en el mercado de trabajo, en el caso de
tener opciones a una reduccion de jornada, flexibilidad horaria o formacion continuada,
mostrandose estas dos Ultimas medidas como las méas importantes para evitar un retiro
anticipado en personas que pueden contribuir con sus conocimientos y trabajo al sistema
productivo.

Si bien hasta ahora nos hemos centrado en la educacion reglada, cada vez estan cobrando
mayor relevancia maneras alternativas de acumulacion de capital humano que tienen lugar
a lo largo de la vida laboral. La primera tiene que ver con la experiencia acumulada durante
la participacion en la vida activa y el desempefo continuo de un puesto de trabajo. Incluye
asimismo, el aprendizaje informal del tipo learning by doing. En el trabajo hemos utilizado la
experiencia potencial o la edad del trabajador para aproximar esta variable. Alrededor de la
mitad de los trabajadores tiene una experiencia potencial superior a 20 anos. En el periodo de
crisis econémica se aprecia un aumento de la experiencia de los trabajadores en el mercado
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de trabajo debido a que la crisis ha afectado mas a los mas jovenes. Con la reciente aproba-
cion del RD 1224/2009, sobre el reconocimiento de competencias profesionales adquiridas
por experiencia laboral, esta variable puede ser asimismo un indicador de cierta acumulacion
de capital humano de caracter reglado.

El segundo de los tipos de formacion a lo largo de la vida tiene que ver con la formacion
general y especifica provista desde el seno de las empresas. Estos niveles de formacion
en Espafia y Aragdon han crecido durante los Ultimos afios hasta situarse muy préximos
a la media europea, aunque estan lejos de los paises lideres en estas actividades como
son los noérdicos y los anglosajones. Hemos constatado que menos de la mitad de las
empresas en Aragon han organizado alguna actividad de formacion en el ultimo ano,
siendo el valor promedio en la UE 27 del 60%. A su vez, poco mas de un tercio de los
trabajadores de estas empresas proveedoras de formacion han participado en dichas
actividades, dedicando casi 80 horas en promedio (muy superior a las 50 horas de media
en el conjunto nacional).

Las actividades formativas son mas comunes en las empresas de mayor tamano. Asi-
mismo, se provee mas formacion a los trabajadores asalariados con contrato fijo trabajando
en el sector publico. Del mismo modo, son mas proclives a participar en cursos formativos
aquellos ocupados con mayor nivel educativo del trabajador y con mayor antigtiedad. Por
tanto, la provision de formacion es mayor en las empresas que cuentan con trabajadores con
una base de capital humano ya adquirido, de lo que se deduce una cierta complementariedad
entre ambas, educacion reglada y formacion, que mejora la eficiencia productiva pero no
ayuda a compensar el déficit observado en la formacion general basica.

Una elevacion en la formaciéon de los trabajadores no asegura que tenga su corres-
pondencia en la cualificacion requerida para el puesto de trabajo ocupado, generandose
un desajuste educativo que puede tener negativas consecuencias tanto desde el punto de
vista de la eficiencia en el mercado laboral como en el de la equidad a escala individual. El
réapido crecimiento experimentado por el nivel educativo promedio de la poblacion en las
Ultimas dos décadas no ha sido seguido por un aumento similar en la oferta de puestos de
trabajo con una cualificacion acorde a esa mayor capacidad de la mano de obra. A criterio
de muchos, éste ha sido el principal motivo de que el fendmeno de la sobreeducacion,
trabajadores con un nivel educativo superior al requerido para desempenar un determinado
puesto de trabajo, presente en Espafia unos valores muy superiores al de otros paises de
su entorno.

La medicion del desajuste educativo es muy sensible a las caracteristicas de los
datos utilizados y al método que se aplica. La informacién disponible para este trabajo
basicamente ha permitido el analisis de la sobreeducacion con un método estadistico y
uno subjetivo. Mientras que en el primer caso se construyen umbrales para establecer qué
proporcion de trabajadores tienen o no un nivel educativo adecuado al puesto de trabajo,
en el segundo es el propio encuestado el que manifiesta su valoracion personal sobre la
cuestion. De ahi que se observe, por ejemplo, que desde un punto de vista estadistico
existe un porcentaje parecido de infraeducados que sobreeducados mientras que cuando
se pregunta directamente a los encuestados, apenas sea relevante la proporcion de los
primeros. Como se ha argumentado en el capitulo 4, las cifras arrojadas por el método
subjetivo parecen méas adecuadas a la hora de realizar valoraciones de este fendmeno
en Aragon.
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Asi, los resultados nos muestran que el porcentaje de sobreeducados en Aragon es
del 18%, muy similar al nacional, y elevado con respecto a los paises europeos, siendo los
grupos mas afectados las mujeres, los mas jovenes, los que tienen un contrato temporal,
estan trabajando a tiempo parcial, y en el sector servicios. El andlisis econométrico confirma
que la sobreeducacion aumenta con la edad, pero disminuye con la antigiedad. De igual
modo, el hecho de estar sobreeducado tiene una influencia negativa en la satisfaccion con
la formacion recibida y con el trabajo ocupado y con frecuencia es motivo de busqueda
de otro empleo.

Existe otro tipo de desajuste educativo que no hemos podido comprobar con las fuen-
tes utilizadas, pero que cuenta con indicios que evidencian su existencia. Es el excedente
en diversas titulaciones con baja empleabilidad y el déficit en otras que, tradicionalmente,
han presentado una gran facilidad de acceso al mercado de trabajo. Diversos informes han
destacado la caida en las matriculaciones en especialidades como las ingenierias y similares,
cuando son cualificaciones muy demandadas, dentro y fuera de Espana. Parece necesario,
por tanto, un esfuerzo en orientar las titulaciones y la proporcion de titulados hacia lo que el
mercado esta demandando, ya que ayudaria a reducir las diferencias entre oferta y demanda.
Este proceso requiere de una gran coordinacion de informacion entre el mercado de trabajo y
el sistema educativo. Adicionalmente, seria deseable una mayor cercania de las empresas en
las actividades formativas, de manera que la formacion especifica para determinados puestos
de trabajo fuese eminentemente practica.

Para concluir, hacemos referencia al contrato de tiempo parcial. Mientras que desde
el punto de vista tedrico parece claro que este contrato tiene elementos positivos de cara
a la eficiencia y a permitir un ajuste flexible a las condiciones de trabajo, lo cierto es que
su incidencia en Espafna es bastante reducida. Comparado con el uso que de él se hace
en otros paises, parece ser una oportunidad perdida de dotar de una mayor flexibilidad
al mercado de trabajo y de una posibilidad de empleo adaptada a las necesidades de
algunos trabajadores. Tanto en Espafa como Aragén el 13% de los contratos son de este
tipo, siendo casi del 20% en la UE a 27. Es un contrato eminentemente femenino (el 80%
de los contratados a tiempo parcial son mujeres) y altamente involuntario. Sélo un 10% de
los que tienen este tipo de contrato dice preferirlo a uno de jornada completa. De hecho,
casi la mitad de los que poseen este tipo de contratos argumentan que no han podido
conseguir uno a tiempo completo. Si que dota de cierta flexibilidad a algunos grupos de la
poblacion. Asi, cerca de un 30% de las mujeres sefialan como causa principal de trabajar
a tiempo parcial la posibilidad de compatibilizar trabajo con el cuidado de nifios o adultos
y otras obligaciones familiares o personales. Por su parte, entre los varones hay una alta
proporcion que opta por este tipo de contrato para compatibilizarlo con cursos de ense-
flanza o formacion.

LLas razones para la escasa e ineficiente utilizacion del contrato a tiempo parcial se basan,
primeramente, en que la legislacion no ha sido favorecedora de la utilizacion de este tipo de
figura contractual, siendo muy erratica durante los ultimos 30 afos. Un segundo grupo de
desventajas tienen que ver con la escasa consideracion de este tipo de empleos, propias de
los puestos de trabajos considerados del segmento secundario: su concentracion en con-
tratos temporales, en sectores de actividad de servicios no avanzados y en ocupaciones no
cualificadas; las reducidas posibilidades de ascenso dentro de una empresa; y la penalizacion
salarial que conllevan, que esta asociada también a la temporalidad.
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En este contexto, el capital humano asociado a las personas poseedoras de este tipo de
contratos es bastante reducido. Los datos confirman que los trabajadores a tiempo parcial
presentan menor nivel educativo, aunque se forman mas, tanto en cursos reglados como no
reglados. Es por ello que habria que potenciar el contrato a tiempo parcial, extrayéndolo del
segmento secundario, para que el capital humano de los trabajadores que ostentan este tipo
de contrato esté debidamente reconocido y remunerado.
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Las bases de datos utilizadas proceden de encuestas realizadas para todo el territorio
nacional, con representatividad muestral a escala autonémica, lo que nos permite extraer
la informacién necesaria para el caso aragonés. Asi pues, proporcionan informacion local,
y ésta puede ser comparada con el total del pais. A continuaciéon detallamos las principales
caracteristicas de cada base de datos.

Al.1.1. Encuesta de Poblacion Activa (EPA)

Su objetivo es obtener datos de la fuerza de trabajo y de sus diversas categorias (ocu-
pados, parados), asi como de la poblacion ajena al mercado laboral (inactivos). Proporciona
informacion sobre la formacion que reciben los trabajadores y los parados, ya sea formal o
informal. Al ser elaborada siguiendo los estandares europeos marcados por Eurostat, permite
hacer comparaciones directas con el resto de paises de la UE. La informacién es proporcio-
nada de forma trimestral.

La seleccién de la muestra se realiza tomando como unidades primarias de muestreo las
secciones censales, que se corresponden con areas geograficas perfectamente delimitadas.
Las unidades de andlisis son las viviendas y las personas. De esta forma es posible extraer
la informacion de cada Comunidad Autbnoma. La muestra inicial es de 65.000 familias al
trimestre. En la practica queda reducida a aproximadamente 60.000 familias, y el nimero de
entrevistados correspondiente es de unas 180.000 personas.

Al.1.2. Mé6dulos especiales de la EPA

Dentro de la encuesta general, el INE lleva a cabo también encuestas especiales para
determinados grupos de poblacién o en cuestiones mas concretas. En particular, en coor-
dinacion con Eurostat, se han llevado a cabo encuestas en modulos especiales ad hoc que
se han centrado en temas especificos, tales como la transicion de la educacion al mercado
laboral, la transicion a la jubilacion definitiva o la formacion recibida por la poblacion. Todos
ellos se realizan en el marco de la Encuesta Comunitaria de Fuerza de Trabajo, de la cual
forma parte la EPA. Desde 2005 los modulos de la EPA se realizan durante todo el afo y no
so6lo en el segundo trimestre, tal y como se hacia hasta ese momento.

Al.2.1. Transicion de la educacion al mercado laboral. Afio 2000

Al ser un modulo ad hoc de la EPA, el disefio muestral coincide con ella, por lo que la
representatividad geogréafica a escala de Comunidades Auténomas, e incluso provincial, esta
garantizada. Se llevd a cabo en el segundo trimestre de 2000 a las personas de 16 a 35 afos
que en los ultimos diez afos salieron del sistema educativo, bien porque terminaron sus estu-
dios, bien porque los interrumpieron durante mas de un afio, o bien porque los abandonaron.
A todos estos jovenes se les realizan preguntas relacionadas con su trayectoria laboral. El
tamano muestral fue de 180.000 en Espafia y 7.800 en Aragon.
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Al.2.2. Cursos de educacion-formacion recibidos en los altimos 12
meses. Aio 2003

Esta encuesta se realizé durante el segundo trimestre de 2003 a todos los encuestados
de la EPA de 16 afos o mas. Consiste en unas preguntas sobre si se han seguido cursos
oficiales 0 no de educacion o formacion en los Ultimos 12 meses, el nUmero de horas vy el
tema de esos cursos.

Al1.2.3. Salida del mercado laboral y transicion hacia la jubilacion
definitiva. Afio 2006

En este modulo se entrevistaba a las personas de 50 a 69 anos que estaban ocupados
0 que, no estandolo ahora, trabajaron después de los 49 anos. Se les interrogaba acerca
de su situacion actual, normalmente ocupados o jubilados. Ademas, a los ocupados se les
preguntaba por sus intenciones respecto a la edad de jubilacion; a los jubilados sobre la
edad en la que se retiraron y si diversos cambios en las condiciones de trabajo hubiesen
modificado su decision sobre el momento de retirarse. Estas condiciones de trabajo eran la
flexibilidad de horarios, una mejora en la seguridad e higiene en el trabajo y la posibilidad de
reducir la jornada de trabajo.

Al.2.4. Incorporacion de los jévenes en el mercado laboral. Aiio 2009

Este médulo se realizé durante todo el afio 2009. Se entrevistd a todos los jovenes entre
16y 34 afos sobre sus estudios, como buscaron el primer empleo, si tuvieron interrupciones
en sus estudios, etc. Aunque el objetivo perseguido era similar al del mddulo del afio 2000, el
diseno de la encuesta y las preguntas concretas eran considerablemente diferentes.

Al.3. Encuesta de Estructura Salarial (EES)

La Encuesta de Estructura Salarial se inicié en 1995 y hasta entonces se ha repetido en
2002 y 2006, aunque desde 2004 los afos en los que no se realiza la encuesta se obtienen
estimaciones anuales de la ganancia bruta anual de los trabajadores en Espana, distinguiendo
por sexo, tipo de jornada, actividad econdmica y ocupacion. La realiza el INE y su objetivo
es obtener unos resultados comparables en el marco de la EU sobre la estructura y distri-
bucion de los salarios, para lo cual se analizan los salarios en funcion de una gran variedad
de caracteristicas tanto del trabajador como del puesto de trabajo: sexo, ocupacion, rama
de actividad, antigliedad, tipo de contrato, tamafo de la empresa. Por el tipo de empresas
encuestadas, permite la comparacion de retribucion a los factores de capital humano en la
industria y los servicios.

La que se utiliza en este estudio, de 2006, presenta la ventaja de que incluye trabajadores
de establecimientos de menos de 10 trabajadores, que en las anteriores estaban excluidos
de la muestra. Los trabajadores que no se incluyen son los del sector primario y los de la
administracion publica, por lo que esta encuesta es idonea para el estudio de los salarios de
la industria y los servicios.
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Al.4. Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT)

Esta encuesta se realiza anualmente por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
Su objetivo es facilitar un instrumento que permita investigar la calidad de vida que tiene el
ocupado en su trabajo y obtener informacion estadistica continuada sobre la situacion socio-
laboral de los trabajadores ocupados, asi como de sus percepciones sobre sus condiciones
y relaciones laborales. Respecto a la informacion sobre el capital humano, esta encuesta
posibilita el estudio de la formacion en la empresa y del grado de satisfaccion porque pro-
porciona informacién sobre las situaciones y actividades que se producen en el entorno de
trabajo y sobre las percepciones personales que los trabajadores tienen de sus condiciones
y relaciones laborales, asi como de la satisfaccion con su trabajo. El tamafo de la muestra es
de casi 8.000 personas, y en el ano 2009, que es la que utilizamos, hay 243 observaciones
de Aragon.

Al.5. Encuesta de Transicion Educativo-Formativa e Insercion
Laboral (ETEFIL)

Esta encuesta fue elaborada por el INE en 2005 con el objetivo de analizar los itinerarios
educativos y la transicion al mercado laboral de los jévenes en etapa de aprendizaje. Ademas,
analizaba las caracteristicas de los empleos encontrados y su adecuacion a la formacion
recibida. La poblacion objeto de la encuesta eran las personas que terminaron estudios del
sistema educativo no universitario en el curso 2000-01; las que abandonaron la Educacion
Secundaria Obligatoria (ESO) sin obtener su titulacion en el mismo curso; y las personas que
completaron programas del sistema de formacion ocupacional en el aino 2000. Se encues-
taba soélo a los no universitarios y a menores de 25 anos. De los grupos que se ocupaba,
s6lo usamos los datos de los graduados en ESO y en Bachillerato, ya que en estos casos
la muestra es representativa por Comunidades Autbnomas y podemos extraer los datos de
Aragon. La muestra de ESO es de 8.500 personas y la de Bachillerato de 5.500.

Al.6. Encuesta sobre la Participacion de la Poblacion Adulta en las
Actividades de Aprendizaje (EADA)

Esta encuesta es la implantacion en Espafia del proyecto europeo Adult Education Survey,
coordinado por Eurostat. El objetivo de la encuesta es conocer las actividades de formacion y
aprendizaje realizadas por la poblacion adulta «aprendizaje a lo largo de la vida». La encuesta
proporciona resultados nacionales y por comunidades autbnomas con tablas sobre la partici-
pacion en actividades de aprendizaje, obstaculos y acceso a la informacion sobre actividades
de aprendizaje, conocimientos linglisticos e informaticos, participacion social y cultural. La
encuesta se ha realizado a personas entre 25 y 74 anos que viven en hogares familiares, es
representativa en todo el pais, se realizé en 2007 y las preguntas realizadas se referian al afio
anterior. Consta de 20.000 observaciones de las que casi 800 corresponden a Aragén. En
cada Comunidad Auténoma se disefia una muestra independiente que la representa, por ser
uno de los objetivos de la encuesta facilitar datos con ese nivel de desagregacion.
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En un andlisis del capital humano, el nivel educativo de los individuos es la variable mas
recurrente e importante del mismo, ya que indica la base de la formacion de su capital humano
futuro y es plenamente comparable entre los individuos por su caracter oficial y homogéneo,
en principio, tanto a lo largo del tiempo como del espacio geogréafico del pais. Sin embargo,
al estudiar a la poblacién en conjunto nos encontramos con que la mera comparacion de
niveles educativos no es obvia porque a lo largo del tiempo ha habido diferentes cambios en el
sistema educativo, introduciendo cambios tanto en el tiempo de educacion obligatoria como
en el caracter de la educacion y en la diversificacion de la misma, destacando especialmente
el cambio introducido en la Ley Organica de Ordenacion General del Sistema Educativo
(LOGSE) de 1990.

A continuacion, mostramos brevemente los cambios que se han dado en el sistema
educativo espanol y la desagregacion por niveles educativos que cada una de las bases de
datos estudiada presenta. Posteriormente, justificamos la sintesis de los niveles educativos en
las tres categorias en las que hemos resumido la informacion en buena parte del analisis que
hemos realizado. Por ultimo, mostramos la equivalencia de los diferentes niveles educativos
con los anos tedricos de duracion de estos estudios. Esta equivalencia se ha utilizado en el
Capitulo 4 para cuantificar el nivel educativo de los encuestados en la EADA 'y, a partir de dicha
cuantificacion, obtener las valoraciones de las diferentes categorias de desajuste educativo.

A2.1. Cambios en el sistema educativo espanol y niveles educativos
de las bases de datos

El plan anterior a 1970 permitia distinguir a individuos sin estudios, con ensefianza pri-
maria, preaprendizaje industial, bachillerato elemental, auxiliares administrativos, bachillerato
superior, peritaje mercantil, aprendizaje profesional, maestria profesional, profesoreado mer-
cantil, escuelas técnicas de grado medio y estudios superiores, que incluyen las licenciaturas
y el segundo ciclo de las escuelas técnicas superiores.

Con la Ley General de Educacion de 1970 la educacion obligatoria era hasta los 14 afos.
Se clasifica el nivel educativo fundamentalmente en analfabeto, EGB (con Graduado Escolar o
Certificado de Escolaridad), BUP, COU, Selectividad, Formacién Profesional de primer grado y
de segundo grado, Escuelas Universitarias, y Estudios superiores, que comprenden segundo
ciclo de licenciatura, Escuelas Técnicas Superiores y estudios de tercer ciclo.
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Encuesta de Poblacién Activa y médulos ad hoc y Encuesta de Estructura Salarial

Niveles educativos EPA CNED 2000
11 = Estudios primarios incompletos

12 = Estudios primarios completos

21 = Programas para la formacion e insercion laboral que no precisan de una titulacion académica de la 12 etapa
de secundaria para su realizacion

22 = Primera etapa de secundaria sin titulo

23 = Primera etapa de secundaria con titulo

36 = Garantia social / iniciacion profesional

31 = Programas para la formacion e insercion laboral que precisan de una titulacion de estudios secundarios de
la 12 etapa para su realizacion

32 = Ensefanzas de bachillerato

33 = Ensefianzas de grado medio de formacion profesional especifica, artes plasticas y disefio y deportivas

34 = Ensefianzas de grado medio de musica y danza

41 = Programas para la formacion e insercion laboral que precisan de una titulacion de estudios secundarios de
la 22 etapa para su realizacion

51 = Ensefanzas de grado superior de formacion profesional especifica y equiv.: artes plasticas y disefio y
deportivas

52 = Titulos propios de las universidades que no sean de postgrado (dos afos 0 mas)

53 = Programas que precisan de una titulacion de formacion profesional de grado superior para su realizacion
(méas de 300 horas o0 6 meses)

50= Estudios de grado

54 = Ensefanzas universitarias de 1 ciclo y equivalentes o personas que han aprobado 3 cursos completos de
una licenciatura o créditos equivalentes

55 = Ensefianzas universitarias de 1y 2 ciclo, de sélo 2 ciclo y equivalentes

56 = Programas oficiales de especializacion profesional

59 = Masters universitarios oficiales

61 = Doctorado universitario
80 = Analfabetos

CNED: Clasificacion Nacional Educacion (INE)

Con la LOGSE, sistema vigente actualmente, aparece la educacion obligatoria hasta los
16 anos. Los niveles educativos que se pueden encontrar a partir de ese momento son anal-
fabetos, educacion primaria, programas para la formacion e insercion laboral (Que necesitan
o n titulacion de estudios secundarios de segunda etapa), primera etapa de secundaria (con
0 sin titulo), garantia social, segunda etapa de secundaria, ensenanzas de grado superior de
formacion profesional, titulos propios de universidades, ensefanza universitaria de primer y
segundo ciclo, programas oficiales de especializacion profesional y ensefianza universitaria de
tercer ciclo. Ademas, recientemente, en los estudios universitarios ha comenzado el cambio
segun las directrices de Bolonia, pasando los estudios a ser llamados de Grado y después
de Postgrado o Master.
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Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT)

ECVT 2009

No sabe leer ni escribir

N

Menos que estudios primarios

w

Ensefanza primaria (educacion primaria LOGSE, 5 cursos de EGB, Certificado de escolaridad o equiva-
lentes

Ensefanza secundaria (ESO, Graduado escolar, EGB, Bachiller elemental o equivalentes)

Ciclos formativos de grado medio (Formacion profesional FPI)

Ciclos formativos de grado superior (Formacion profesional FPII)

Bachiller superior, BUP, COU o equivalentes

[ RIENE R REG RN

Estudios universitarios de grado medio (Diplomatura, Ingenieria Técnica, Arquitectura Técnica; normalmente
de tres afos de duracion)

Estudios universitarios de grado superior de segundo o tercer ciclo (Doctorado, Licenciatura, Arquitectura,
Ingenierfa; normalmente de cuatro afios o0 mas)

Encuesta sobre la Participacion de la Poblacion Adulta en las Actividades de
Aprendizaje (EADA)

EADA

01

Analfabetos

1

Educacion primaria

20

Primera etapa de educacion secundaria sin titulo de graduado escolar o equivalente

21

Primera etapa de educacion secundaria con titulo de graduado escolar o equivalente

22

Ensefanza técnico-profesionales de corta duracion

31

Ensefanza técnico-profesionales de grado medio

32

Ensefanzas de bachillerato

30

Ensefianza técnico-profesionales de corta duracion, o de grado medio, o Ensefianzas de bachillerato (sin
distincion posible).

51

Ensefanza técnico-profesionales de grado superior

53

Ensefianzas universitarias de 1°" y equivalentes o 3 cursos completos de licenciatura o créditos
equivalentes

54

Ensefanzas universitarias de 1¢"y 2° ciclo, de solo 2° ciclo y equivalentes

55

Estudios oficiales de especializacion profesional

60

Ensefianza universitaria de 3° ciclo (Doctorado)

A2.2. Niveles educativos basicos para sintetizar la informacion

Alo largo del andlisis se ha resumido el nivel educativo de los individuos en tres niveles:
1: inferior al segundo ciclo de secundaria; 2: igual o superior al segundo ciclo de secundaria
e inferior a universitaria; 3: universitaria.

La simplificacion del amplio conjunto de niveles educativos que hemos mostrado en

las tablas anteriores a solamente tres niveles tiene una explicacion bastante clara, pese a
la pérdida de informacion que supone dicha agregacion. En primer lugar, es necesario sim-
plificar el exhaustivo nimero de niveles educativos para poder interpretar la informacion, ya
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que muchos de los niveles son equiparables en cuanto al nivel de educacion adquirido por
el individuo. En segundo lugar, permite homogeneizar la informacion referida a los niveles de
estudios de las distintas bases de datos que, como ya se ha mostrado, presenta diferentes
niveles de agregacion. No obstante, a pesar de lo sefialado en el analisis detallado de cada
base de datos, y donde se ha considerado oportuno, se ha utilizado una desagregacion algo
mas amplia que la reducida a tres niveles.

El argumento mas importante para sintetizar los niveles educativos en las tres categorias
precisadas es que esta clasificacion lleva tiempo sustituyendo a la anterior que consideraba
estudios primarios, secundarios y superiores. La aprobacion de la LOGSE supuso un cambio en
el tiempo dedicado a la educacion obligatoria. Antes de la aprobacion de esta ley era mas facil
equiparar los niveles educativos de los individuos porque los antiguos estudios primarios tenian
la misma duracion que la EGB. A partir de la aprobacion de la LOGSE es obligatoria la educacion
secundaria de primer ciclo, con lo cual se presenta la particularidad de que los que estudiaron
previamente a la LOGSE accedian opcionalmente a esta educacion secundaria de primer ciclo,
y suponia un incremento de educacion respecto a los que cesaban su educacion en los anos
obligatorios, mientras que después de la LOGSE ese nivel es el minimo generalizado para todos
los individuos. Adicionalmente a este factor, esta clasificacion es la que se viene usando a partir
de la Clasificacién Internacional Normalizada de la Educacion (CINE) de la UNESCO*® y también
en la publicacion original de la OCDE, Education at a Glance, de manera que permite distinguir
claramente entre los individuos que tienen un nivel educativo basico y aquéllos que lo han incre-
mentado cursando un segundo nivel de educacion secundaria o accediendo a un nivel mas alto
con su paso por la universidad. Especificamente, las equivalencias serian las siguientes:

e Educacion Secundaria Inferior o primera etapa de Educacion Secundaria equivale a
ESO (CINE 2).

e Educacion Secundaria superior, segunda etapa de Educacion Secundaria o postsecun-
daria no Terciaria equivalen al conjunto de Bachillerato y Ciclos Formativos de Grado
Medio espanoles, ademas de los Programas de Cualificacion Profesional inicial de dos
anos de duracion (CINE 3A, 3By 3C).

e Educacion Terciaria o Educacion Superior equivalen a Educacion Universitaria (CINE
5A, 6) y Ciclos Formativos de Grado Superior espafnoles (CINE 5B).

48 Internacionalmente conocida por su acronimo en inglés, ISCED (Internacional Standard Clasificacion of
Education)
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A2.3. Tablas de anos de estudios por niveles educativos

La metodologia seguida por el IVIE*® y por Nieto y Ramos (2011) sigue las siguientes
equivalencias de afios tedricos de duracién de los estudios. Estas han sido utilizadas, como ya
se ha indicado, en el capitulo 4 para el célculo de los afios de estudios a la hora de medir los
aflos de educacion de los trabajadores e identificar en ellos el posible desajuste educativo.

LGE-70 LOGSE
Analfabetos 0 0
Sin estudios y primarios 5 6
Bachiller elemental/EGB/ESO 8 10
Bachiller Superior/BUP y COU/Bachillerato 12 12
Formacion Profesional I/Ciclos Formativos de grado medio 10 12
Formacion Profesional 1l/Ciclos Formativos de grado superior 13 14
Diplomados 15 15
Licenciados 17 17

49 Metodologia para la estimacion de las series de capital humano 1964-2010.
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