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PRESENTACION

Esta monografia es el resultado de una investigacion sobre la calidad del empleo en
Espafia y sus comunidades auténomas, realizada por investigadores del Instituto
Valenciano de Investigaciones Econdmicas (Ivie) y patrocinada por la Fundacién Ra-
mon Areces en su cometido de impulsar la investigacion de excelencia.

La calidad del empleo suscita un interés creciente por parte de los gobiernos y
agentes sociales dada su relevancia para el bienestar de individuos y la sociedad en
su conjunto. El presente informe contribuye a cubrir la falta de informacion siste-
matizada que actualmente existe respecto a esta cuestion a partir de la explotacion
de diferentes bases de datos del mercado de trabajo espafiol para las que existe des-
agregacion regional. De este modo, se analizan multiples dimensiones de la cali-
dad del empleo, que abarcan desde las propias caracteristicas de los trabajos (como
el salario, el régimen contractual, el tipo de jornada, el grado de conciliacion con
la vida familiar, la siniestralidad y la salud, entre otras) hasta su grado de ajuste
respecto a las caracteristicas y preferencias de las personas ocupadas. El informe
también se detiene en la evolucidn mds reciente del teletrabajo, que ha aumentado
considerablemente tras la pandemia del Covid-19 y que sin duda repercute en los
trabajadores, las empresas y el entorno social.

Para sintetizar todos estos aspectos se construye un indice de calidad del em-
pleo, que permite analizar su evolucién temporal desde 2007, asi como las diferen-
cias regionales. Finalmente, el estudio se completa con un andlisis microeconomé-
trico de los determinantes de la calidad del empleo, donde el capital humano, la
especializacion sectorial o el tamafio empresarial juegan un importante papel, junto
a otros factores como el marco institucional y regulatorio del mercado de trabajo o
la fase el ciclo econdmico.
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RESUMEN EJECUTIVO

La calidad del empleo es un elemento clave para el bienestar personal y social. Se
trata de un fendmeno complejo ya que son diversos los aspectos del empleo que
influyen en su calidad. Ese cardcter multidimensional dificulta la medicidn, un re-
quisito bdsico para cualquier andlisis riguroso del problema.

El objetivo de este informe es abordar la medicion de la calidad del empleo en
Espafia y sus comunidades auténomas con un enfoque acorde a los criterios de los
marcos analiticos desarrollados a nivel internacional. El enfoque asume plenamen-
te la multidimensionalidad de la calidad dentro de las posibilidades que las fuentes
estadisticas ofrecen y adopta el punto de vista del trabajador para evaluar la calidad.

El andlisis parte de considerar las caracteristicas de los empleos a través de
variables relacionadas con un amplio abanico de dimensiones: estabilidad de la re-
lacion laboral, tipo de ocupacidn, tipo de jornada, horarios, posibilidad de conci-
liacion y organizacion de la jornada, salario, siniestralidad laboral y salud, riesgo
potencial de automatizacion o satisfaccion del ocupado con su trabajo actual. El
grado de ajuste entre algunas de esas caracteristicas del empleo y las preferencias
y caracteristicas de los individuos se ha considerado como otro aspecto adicional
de la calidad del empleo. En total se han considerado en torno a 4o variables para
las que se ha contado con informacion a nivel de comunidad auténoma a partir de
las fuentes estadisticas disponibles en materia salarial, laboral y de calidad de vida.
También se ha construido un indice sintético, representativo de la calidad global
del empleo. El analisis se ha planteado en un doble nivel, el conjunto de Espafia a lo
largo del periodo 2007-2022 y la situacidon de las comunidades auténomas en 2022
y en 2007, tomando este ultimo aflo como referencia de la situacion existente antes
de las ultimas crisis.

El andlisis del mercado de trabajo espafiol a partir de indicadores de empleo,
actividad y desempleo muestra la existencia de una elevada sensibilidad al ciclo eco-
nomico, falta de capacidad para ofrecer suficientes oportunidades laborales y gran
heterogeneidad a nivel regional, con un patron territorial notablemente persistente,
caracterizado por un desempefio mds favorable en las regiones del nordeste del pais
y Madrid y menos favorable en Canarias y las regiones del sur peninsular.

La situacion actual muestra avances sustanciales tras el fin de la pandemia y es
mucho mejor que la de 2013, pero en muchos aspectos todavia no se han recuperado
los niveles previos a la Gran Recesidn. Ese diagndstico nacional puede extenderse
en general a las diferentes comunidades autdnomas con matices. En comparacion
con 2007 solo un nimero reducido de comunidades auténomas han conseguido
incrementar el empleo (Illes Balears y Canarias en buena medida, Madrid y Murcia
de modo mds moderado) y en todas las comunidades auténomas la tasa de empleo
es menor y la tasa de paro mayor que entonces.

En general, el andlisis de las caracteristicas del empleo apunta a la existencia
de problemas relevantes de calidad en la actualidad en casi todos los aspectos con-
siderados. En materia de estabilidad laboral, la tasa de temporalidad sigue siendo
muy alta, principalmente debido al sector publico, ya que en el sector privado se
ha moderado sustancialmente. En materia de tipo de ocupacion, tipo de jornada y
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horarios también se detectan carencias. El peso de las ocupaciones de alta cualifi-
cacién continua siendo bastante mds bajo que en otros paises de nuestro entorno
y una parte significativa de los ocupados tiene que conformarse con un empleo in-
voluntario a jornada parcial. También son frecuentes las situaciones de subempleo,
las jornadas largas, los horarios poco habituales o el trabajo a turnos. Ademds, una
parte importante de los trabajadores se enfrentan a problemas para conciliar trabajo
y vida familiar, tienen dificultades para modificar la jornada laboral, son contacta-
dos por motivos laborales durante su tiempo libre, declaran trabajar bajo presion o
tienen poca o nula capacidad para influir en el orden o contenido de las tareas que
debe realizar.

A todo lo anterior hay que afiadir que, en linea con el comportamiento de la
discreta evolucidn de la productividad, desde 2007 el salario medio apenas ha cre-
cido en términos reales y que buena parte de los trabajadores recibe salarios bajos,
mientras que una parte sustancial de los trabajadores estd expuesta a perder el em-
pleo en el futuro a causa de su automatizacion. Por otra parte, la valoracion media
de los trabajadores acerca de su trabajo es un notable bajo. En definitiva, existen
problemas apreciables de calidad en muchos dmbitos del empleo. Sin embargo, eso
no debe impedir reconocer el hecho de que la mayor parte de los ocupados no se ven
afectados por muchos de esos problemas.

En la mayoria de los aspectos considerados se observa una evolucidn positi-
va en el periodo mds reciente, con una situacion en general mejor que la de 2007,
el momento con mejor desempeiio del mercado laboral espafiol de los dltimos 40
afios. De hecho, en un nimero sustancial de indicadores los registros de 2022 son
los mejores de las tltimas décadas: tasa de temporalidad global y del sector privado
(en parte aunque no exclusivamente gracias al incremento del empleo fijo discon-
tinuo impulsado por la dltima reforma laboral), duracion de los contratos tempo-
rales, antigiiedad en la empresa, peso de las ocupaciones altamente cualificadas en
el empleo total, incidencia de las jornadas largas, brecha salarial de género, sinies-
tralidad o riesgo de automatizacidn. El porcentaje de empleo involuntario a tiempo
parcial y de trabajadores subempleados ha mejorado, pero sigue sin recuperar los
niveles previos a la Gran Recesion.

Por el contrario, ademds del pobre comportamiento salarial, otras variables
presentan los peores registros de ultimos tiempos: tasa de temporalidad en el sector
publico, peso de las empresas de trabajo temporal (ETT) en el empleo asalariado o
porcentaje de ocupados con horarios o jornadas poco habituales o problemadticas.

Esos problemas de calidad del empleo estdn presentes en mayor o menor gra-
do en todas las comunidades autdnomas, aunque ciertamente con una intensidad
que en ocasiones es muy dispar. Las tasas de temporalidad de algunas comunidades
se aproximan al 30%, el doble que en otras, el porcentaje de fijos discontinuos entre
los asalariados va del 0,6% al 14,1% seglin comunidad auténoma, el porcentaje de
empleados a través de las ETT oscila entre el 1,1% Yy el 7,1%, el peso de las ocupacio-
nes altamente cualificadas se mueve entre el 27,6% y el 46,2%, el empleo a jornada
parcial no deseado entre el 4,3% y el 8,9%, el subempleo entre el 5,9% y el 12%,
las jornadas muy largas entre el 4,9% y el 9,1% y el porcentaje de trabajadores con
salarios bajos entre el 5,5% y el 28,7%. Finalmente, el salario medio en algunas co-
munidades es un 47,5% mayor que en otras y el indice de siniestralidad el doble en
unas comunidades que en otras.

En casi todos los casos la evolucion del conjunto de Espaiia es extensible, aun-
que con intensidad desigual, al caso de las comunidades auténomas: reduccion de
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la temporalidad, aumento de la antigiiedad en el empleo, reduccion de los horarios
largos o muy largos, la brecha de género y la siniestralidad, etc. Por otra parte, en
algunos dmbitos el comportamiento es mucho mds dispar (o incluso refleja evolu-
ciones de signo opuesto segun la comunidad de que se trate). En cualquier caso, el
andlisis muestra que las diferentes dimensiones de la calidad del empleo no respon-
den a un dnico patron territorial generalizable a todas ellas. Por ejemplo, Madrid
tiene los mejores resultados en temporalidad, porcentaje de trabajadores en ocu-
paciones de alta cualificacion, salarios, siniestralidad y riesgo por automatizacion
del empleo, pero también el mayor porcentaje de trabajadores que realizan horas
extras no pagadas y una satisfaccion con el trabajo por debajo de la media nacional.

La calidad del empleo también depende del ajuste entre las caracteristicas del
empleo y las capacidades, necesidades y preferencias de los trabajadores. Existen
sustanciales desajustes de distinto tipo con implicaciones para la calidad el empleo.
La mayor parte de los contratos temporales son no deseados, aunque ese porcentaje
estd descendiendo de modo notable en parte a causa de la tltima reforma laboral,
la mitad del empleo a tiempo parcial es involuntario, un 22% de los trabajadores
con estudios universitarios trabajan en ocupaciones que a priori no requieren for-
macion superior, uno de cada seis ocupados desea una jornada laboral diferente y
un 7,7% de los trabajadores estdn buscando un empleo diferente porque el que ya
tienen no les parece adecuado.

Algunos de esos desajustes se sitian en niveles bajos en comparacion con el
pasado (porcentaje de temporalidad no deseada, deseo de trabajar mds horas) y, por
el contrario, otros en niveles maximos o proximos a ellos (sobrecualificacion, de-
seo de trabajar menos horas incluso cobrando menos, trabajadores ocupados que
buscan otro empleo).

En general esos desajustes estdn presentes de modo relevante en todas las co-
munidades auténomas, pero se aprecian diferencias territoriales muy sustanciales,
con comunidades donde el desajuste llega a ser la mitad mds que en otras. En cual-
quier caso, cada tipo de desajuste presenta un patron especifico, sin que haya grupos
de comunidades con desajustes sistemdticamente mayores (0 menores) en todos los
dmbitos considerados. Por ejemplo, Madrid presenta el menor grado de desajuste
educativo, pero el mayor porcentaje ocupados que desean cambiar de empleo.

El teletrabajo es un fendmeno reciente con notables implicaciones potencia-
les para la calidad del empleo, pero su efecto neto resulta complejo de determinar
al presentar ventajas potenciales (reduccion de los desplazamientos, flexibilidad
horaria, posibilidad de conciliar vida laboral y personal), pero también riesgos (ais-
lamiento social, dificultad para establecer limites entre el trabajo y la vida familiar,
falta de contacto directo con compaiieros y superiores). Por eso, es fundamental
que las empresas implementen buenas prdcticas para fortalecer la confianza, la co-
municacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores, y que se establezcan poli-
ticas y regulaciones adecuadas para garantizar la calidad del empleo y proteger los
derechos de los teletrabajadores.

El teletrabajo ha experimentado un impulso significativo y brusco durante la
Covid-19, pasando del 8,3% de los ocupados en 2019 al 15,1% en 2020y el 15,3% en
2021. Durante la pandemia fueron muchas las empresas que tuvieron que improvi-
sary realizar cambios sin planificacion previa, con el consiguiente riesgo de conse-
cuencias negativas no deseadas para la calidad del empleo. En la actualidad (2022)
el teletrabajo en Espafia se sitda en el 14%, tras un moderado descenso respecto al
periodo extraordinario de la pandemia, bastante por debajo de la media de 1a Unidn
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Europea (22,4%) y muy por debajo de otros paises donde cerca de la mitad de los
trabajadores recurren al teletrabajo con mayor o menor intensidad.

El andlisis por comunidades auténomas confirma el cardcter generalizado del
aumento del teletrabajo originado por la Covid-19, aunque con el fin del periodo de
emergencia sanitaria se haya moderado parcialmente en muchas de ellas. En cual-
quier caso, el porcentaje de teletrabajo sigue siendo mayor en todas que antes de la
pandemia, especialmente en Madrid, Catalufia y el Pais Vasco. Esto ha intensificado
las diferencias regionales, con un patron caracterizado por la posiciéon destacada
de Madrid y Catalufia. La relacién moderadamente positiva a nivel regional entre el
indice de calidad del empleo y el porcentaje de teletrabajo, aunque no implica cau-
salidad, sugiere que empresas y trabajadores habrian sido capaces de gestionar el
brusco incremento del teletrabajo de modo razonable.

El teletrabajo es uno de los pocos dmbitos en los que la pandemia parece haber
traido cambios relacionados con la calidad del empleo con visos de persistencia.
Otros aspectos en los que podria estar sucediendo algo similar son los relativos a
una mayor exigencia por parte del trabajador respecto a la calidad del empleo, con
el aumento del porcentaje de ocupados que buscan otro empleo, que se sitia en
mdximos histdricos, y el sustancial repunte reciente del porcentaje de ocupados que
desean trabajar menos horas con una reduccion proporcional del salario.

El Indice de Calidad del Empleo que se construye en el informe se encuentra
actualmente en el valor mdximo de todo el periodo 2007-2022, aunque solo 3,1 pun-
tos por encima del nivel de 2007. La evolucion del indice permite apreciar claras
diferencias cualitativas entre la Gran Recesidn y la crisis de la Covid-19. En 2019
todavia no se habia recuperado el nivel de calidad del empleo de 2009, mientras que
en 2022 ya se habia superado el retroceso de 2021. La mejora entre 2007 y 2022 pre-
senta un cardcter general, afectando a todas las comunidades con la Ginica excepcidon
de Extremadura, que sigue todavia ligeramente por debajo de su nivel de 2007. Los
incrementos mds destacables se han producido en Catalufia, Murcia y Castilla-La
Mancha (mds de 3,5 puntos) y los mds débiles en Canarias, Cantabria y Aragoén (en
torno a 2 puntos). Son escasas las diferencias entre regiones en lo que al aumento
de la calidad del empleo se refiere.

El indice dibuja un patrén claro de diferencias territoriales que, ademds, re-
sulta notablemente persistente a lo largo del tiempo. En términos de calidad global
del empleo los mayores niveles se dan en el Pais Vasco, Madrid, Catalufia, Navarra
y La Rioja, todas con indices por encima de la media nacional. La situacién menos
favorable corresponde a Canarias y las regiones del sur peninsular. Los casos extre-
mos corresponden al Pafs Vasco (indice de 107,4) y Extremadura (98,8). Los indices
regionales de calidad obtenidos muestran una elevada correspondencia con otros
indicadores basicos de bienestar y desarrollo econémico, como la renta per cdpita.

Los andlisis realizados para el caso de las comunidades auténomas haciendo
uso de ese indice muestran que las comunidades con mds calidad del empleo tienen
tasas de actividad y empleo mds elevadas y, sobre todo, tasas de paro mds bajas que
el resto. Esa evidencia sugiere que la mejora de la calidad del empleo en Espafia no
tendria por qué estar refiida con la necesidad de continuar disminuyendo la tasa de
paro. En otras palabras, la creacién de mas empleo no tendria que pasar necesa-
riamente por el recurso a empleos de baja calidad, sino que seria compatible con
mejoras simultdneas de la calidad.

El andlisis realizado muestra que la calidad del empleo depende de un conjunto
complejo de factores de naturaleza diversa, como el clima econdmico del momento,
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el marco institucional y regulatorio del mercado de trabajo, las caracteristicas del
tejido productivo o la formacion de los trabajadores. La situacion de cada comunidad
en esos aspectos condiciona la calidad de su empleo en comparacidn con el resto.
Los primeros son bdsicamente comunes para todas las comunidades. Sin embargo,
las diferencias territoriales son sustanciales en tejido productivo y formacion de los
trabajadores.

El andlisis de los determinantes de la calidad del empleo ha mostrado que la
especializacion sectorial desempefia un papel muy relevante. La estrecha relacion
positiva que existe a nivel regional entre el indice global de calidad del empleo desa-
rrollado en este informey el peso de los sectores de intensidad digital alta concuerda
con esa imagen de fuerte influencia de la especializacion productiva en la calidad el
empleo. El tamafio de la empresa espaflola, relativamente reducido en comparacion
con otros paises, también estd asociado de forma positiva con la calidad del empleo.
Esto es relevante porque las empresas grandes tienden a concentrarse en algunas
comunidades muy concretas y las diferencias de especializacion son muy notables.
El tejido productivo es un factor positivo favorable para la calidad del empleo en las
comunidades mds desarrolladas, en comparacion con la situacion mds discreta de
otros territorios, como Canarias o las comunidades del sur peninsular.

El andlisis econométrico también indica que, a igualdad de sector, region y otras
caracteristicas personales, la calidad del empleo crece progresivamente con el nivel
de estudios completados, correspondiendo la mejor situacion a los trabajadores con
estudios universitarios. En ese mismo sentido, el andlisis de la relacion entre el por-
centaje regional de ocupados con estudios superiores y el indice de calidad del em-
pleo obtenido en este informe muestra que es positiva y muy estrecha.

La notable mejora de los niveles educativos de los trabajadores estaria impulsan-
do el avance de la calidad del empleo, que se veria frenado por los problemas en térmi-
nos de competencias efectivamente adquiridas, reiteradamente diagnosticados para
Espaiia por los estudios internacionales de evaluacion de competencias. La formacion
constituye asimismo un elemento de desigualdad regional de la calidad del empleo, ya
que las diferencias entre comunidades en ese dmbito son sustanciales, reforzando un
patron territorial favorable a la calidad del empleo en Madrid y las regiones del norte y
nordeste del pais respecto a las comunidades insulares y del sur peninsular.

Las deficiencias detectadas en diversos aspectos de la calidad del empleo hacen
conveniente considerar qué tipo de actuaciones podrian plantearse para conseguir
avances en ese ambito, En consonancia con la diversidad de dimensiones de la cali-
dad y sus determinantes, el esfuerzo deberfa implicar a administraciones publicas,
sindicatos, empresas, sistema educativo y los propios trabajadores. La necesidad de
ese esfuerzo cobra mayor urgencia en la situacion actual de transformacion acelera-
da de las relaciones econdmicas a causa de la digitalizacion. En este contexto, de los
resultados obtenidos se infieren las siguientes recomendaciones:

1. La calidad del empleo depende del ciclo econémico. Por este motivo, las po-
liticas econdmicas orientadas a estimular el crecimiento y estabilizar la eco-
nomia contribuirfan a mejorar la calidad del empleo.

2. La concertacion de los agentes sociales es otro aspecto fundamental. La
negociacion colectiva es un marco especialmente apropiado para abordar
de manera adecuada las cuestiones relacionadas con la calidad del empleo,
buscando acuerdos que abarquen aspectos salariales y no salariales que
sean realistas y acordes con las necesidades de la organizacidn productiva.
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3. Algunas dimensiones de la calidad estdn muy condicionadas por la regula-
cion existente. En este dmbito cabe una doble via de accidn. Priorizar la ne-
gociacion entre los agentes, ampliando las materias que son objeto de esta
y explorar cambios legislativos adicionales que propicien la flexiseguridad y
reduzcan la dualidad laboral.

4. La baja productividad limita la calidad del empleo, un problema cuya solu-
cion requiere politicas que estimulen el emprendimiento, la inversion y su
adecuada composiciéon (mds orientada a los intangibles), el esfuerzo en I+D
y la innovacion, la adaptacion a la economia digital y la transicion hacia seg-
mentos mds favorables en las cadenas globales de valor.

5. Es necesario propiciar el cambio de especializacidon productiva hacia sectores
mds dindmicos y caracterizados por un empleo de mds calidad. La adminis-
tracion publica debe impulsar esa transformacion, pero en ultima instancia
los empresarios son el actor principal de este proceso.

6. El tamafio de la empresa es un determinante relevante de la calidad del em-
pleo. Es preciso revisar los obstdculos de tipo financiero, fiscal o ligados a la
regulacion laboral que dificultan el crecimiento de las empresas, para que las
iniciativas empresariales exitosas no se vean finalmente limitadas a tamafios
relativamente pequefios.

7. El objetivo de la calidad del empleo pasa por la mejora de la formacion. Es
necesario aumentar la calidad del sistema educativo para que proporcione un
mayor nivel de competencias en todos sus niveles, pero también reforzar la
colaboracion entre el mundo académico y el empresarial. El sector publico,
las empresas y el sistema educativo tienen responsabilidad en este dmbito,
pero son los propios estudiantes quienes deciden finalmente cudnto y qué
estudiar.
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INTRODUCCION

El empleo es un determinante esencial del bienestar de las personas, las familias y
el conjunto de la sociedad. Por un lado, las rentas laborales representan la principal
fuente de ingresos de las familias y, por otro, el trabajo es uno de los factores produc-
tivos mds relevantes en la produccion de bienes y servicios. Asi, los incrementos en la
cantidad utilizada de trabajo y la mejora de su calidad se encuentran entre las princi-
pales fuentes del crecimiento econdmico, con efectos sustanciales en la desigualdad
entre territorios. Las diferencias en términos de capacidad de movilizar los recursos
humanos (tasas de actividad y desempleo), calidad de esos recursos (capital humano)
y eficiencia en su utilizacién y aprovechamiento son, en definitiva, responsables de
buena parte de la desigualdad regional en materia de desarrollo econémico.

Desde un punto de vista individual, las diferencias en acceso a un empleo y en
salario constituyen uno de los determinantes mds importantes de la desigualdad en
cada sociedad, condicionando la posicion que cada persona ocupa en la distribucién
de la renta. Estar ocupado es un aspecto bdsico de la condicién socioeconémica de
los individuos y, en general, resulta necesario para lograr una participacion social
plena. Del mismo modo, la capacidad de generar suficiente empleo constituye un
aspecto esencial del desempeflo econdmico de un territorio y condiciona su cardcter
mds o menos inclusivo e integrador.

Efectivamente, la abundancia de empleo permite aumentar la produccion de bie-
nes y servicios e incrementa la capacidad para satisfacer mejor las necesidades de los
habitantes de un territorio. Por ese motivo es sin duda necesario que quienes deseen
trabajar puedan encontrar empleo y conseguir asi un salario. Sin embargo, existen
otros aspectos relacionados con el empleo que resultan igualmente relevantes en tér-
minos de bienestar para los individuos y las sociedades, ya que los empleos pueden
presentar caracteristicas muy diversas. Al finy al cabo, la mayoria de las personas pasa
gran parte de su vida en el puesto de trabajo. El entorno laboral, considerado en su
sentido mds amplio, en que transcurra ese tiempo, la forma en que se organice el tra-
bajo, la seguridad legal y desde el punto de vista de la salud con que se desarrolle, las
tareas concretas a realizar, la flexibilidad para conciliar el trabajo con la vida social
y familiar del individuo o las perspectivas de futuro que ofrezca son otros tantos as-
pectos del empleo que inciden en el bienestar de los individuos, por mencionar solo
algunos. En definitiva, la calidad del empleo es un aspecto también fundamental de
la contribucidn del trabajo al bienestar personal y el desarrollo social y, por esa razén,
merece ser objeto de un andlisis especifico como el que se pretende en este informe.

ANTECEDENTES

Debido a su relevancia para el bienestar de los individuos, la calidad del empleo ha
pasado a ser materia de creciente interés y preocupacion por parte de gobiernos y

INTRODUCCION 17



agentes sociales. Las mejoras en ese dmbito se han convertido en uno de los elemen-
tos habituales de las agendas de los gobiernos y la calidad del empleo se ha conver-
tido en uno de los objetivos de las politicas econdmicas y sociales, orientadas cada
vez en mayor medida a conseguir crear empleo de calidad para todos en un entorno
laboral cada vez mds cambiante (Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos, OCDE, 2020).

Esta evolucion ha incrementado la necesidad de poder analizar este tipo de
cuestiones y, por tanto, de establecer un marco apropiado para ello. En consecuen-
cia, a lo largo de los tltimos afios los organismos internacionales se han esforzado
en desarrollar marcos conceptuales adecuados, definiendo sistemas de indicadores
que permitan aproximar la calidad del empleo, y hacer un seguimiento de su evolu-
cion a partir de las fuentes estadisticas existentes con garantias de comparabilidad
entre paises.

Para el caso de Espafia, pais desarrollado y miembro de la Unién Europea,
los esfuerzos mds relevantes son los correspondientes al trabajo de la OCDE en el
campo de la medicion de la calidad del empleo y los sistemas de indicadores de
Eurostat para los paises de la Union Europeay del INE para el caso espaiiol. Estos
se inscriben en el marco desarrollado por la Comisién Econdémica de las Naciones
Unidas para Europa para el andlisis de la calidad del empleo (UNECE, 2015) y, en
ultima instancia, estdn inspirados en las recomendaciones del informe Stiglitz-
Sen-Fitoussi con vistas a la medicién del progreso social y econémico (Stiglitz,
Sen y Fitoussi, 2009).

El marco para el analisis de la calidad del empleo desarrollado por la OCDE"
considera tres dimensiones del trabajo que afectan al bienestar individual del tra-
bajador y son relevantes para la politica econdmica: el salario (earnings quality);
la seguridad del mercado laboral (labour market security); y el entorno de trabajo
(quality of the working environment). La OCDE aproxima la calidad en materia salarial
combinando informacién sobre el salario medio y sobre la desigualdad en la dis-
tribucion salarial. El indicador de seguridad en el mercado de trabajo de la OCDE
refleja la probabilidad de perder el empleo y el coste que esa eventualidad tendria
para el trabajador. Para ello tiene en cuenta la duracion esperada del desempleo,
asi como las caracteristicas de las prestaciones por desempleo. Finalmente, la ca-
lidad del entorno de trabajo capta otro tipo de caracteristicas del empleo, referidas
a aspectos como la naturaleza y contenido del trabajo, el horario y las relaciones
en el puesto de trabajo.

A partir de esos tres indicadores la OCDE elabora un indice sintético de tensidén
laboral?® (job strain) que refleja el porcentaje de trabajadores con puestos de trabajo
caracterizados por altos niveles de exigencia laboral (job demands), tales como tener
horarios largos y poco flexibles o factores sustanciales de riesgo fisico y para la sa-
lud, y pocos recursos para hacerles frente (job resources), entre los que se contarian la
autonomia en el trabajo, las oportunidades formativas, la colaboracion por parte de
compaiieros y supervisores o la existencia de unas expectativas adecuadas de pro-
mocion.

1 Un mayor detalle sobre la aproximacion de la OCDE al problema de la medicién de la calidad
del empleo puede encontrarse en Cazes, Hijzen y Saint-Martin (2015) y OCDE (2017).

2 Ver capitulo 5 de OCDE (2013) para mayor detalle de la metodologia seguida en la elaboracion
de este indicador.
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La informacién mds reciente de la base de datos de la OCDE sobre calidad del
empleo (OCDE, 2023), referida al afio 20163, situaba a Espafia en una posicidn bas-
tante discreta en todos esos dmbitos. De acuerdo al salario ajustado por desigual-
dad, Espaifia ocuparia el puesto 19.° dentro del ranking de 38 paises de la OCDE, con
un valor un 40% inferior al de Dinamarca. En términos de seguridad laboral la si-
tuacion serfa incluso peor, en gran parte por las mayores y persistentes tasas de paro
en nuestro pais, y Espaiia seria el quinto pais con mayor pérdida relativa esperada
de ingresos asociada al desempleo (10,7%), muy superior al 2% que caracteriza a al-
gunos paises centroeuropeos. Esa misma posicion ocuparia en términos de tensién
laboral. El 38,98% de los trabajadores espafioles se enfrentarian a mds exigencias
laborales que recursos para satisfacerlas, mientras que en los paises nordicos esto
afectaria a menos del 20% de la poblacién ocupada.

Por su parte, el informe Stiglitz-Sen-Fitoussi (2009) es una de las iniciativas
que mds influencia ha tenido en el dmbito de la medicion del progreso social y
economico. El objetivo de ese informe era plantear la necesidad de ir mds alld
de variables como la renta per cdpita, basadas en macromagnitudes procedentes
de la Contabilidad Nacional convencional como el Producto Interior Bruto (PIB),
y que eran las de uso mds habitual, a veces hasta exclusivo, en los andlisis. Por
el contrario, el informe Stiglitz-Sen-Fitoussi (2009) postula un enfoque multidi-
mensional para cuantificar el progreso de las sociedades, incorporando también
la utilizacién de variables no monetarias, y plantea recomendaciones concretas
dirigidas sobre todo a las agencias nacionales de estadistica con el fin de lograr
ese objetivo. En particular, uno de los apartados del informe incluye, junto a as-
pectos relativos a la sostenibilidad medioambiental y econdmica, cuestiones re-
lacionadas con la medicién multidimensional de la calidad de vida de los indivi-
duos. En este sentido, se trata de una aproximacion que supera en amplitud de
perspectiva a otras valiosas iniciativas previas en este 4mbito, como el Indice de
Desarrollo Humano de la ONU.

Dentro de ese enfoque, la Comision Econdmica de las Naciones Unidas para
Europa (UNECE, 2015) ha liderado el desarrollo de un marco analitico cuyo obje-
tivo es, precisamente, ofrecer una aproximacion global y objetiva a la medicion de
la calidad del empleo en sus multiples dimensiones (Eurostat 2023b). El marco de
UNECE trata de ser comprehensivo e incluye siete dimensiones y 68 indicadores
especificos que contemplan la calidad del empleo desde la perspectiva del trabaja-
dor, buscando garantizar un suficiente grado de homogeneidad que permita llevar
a cabo comparaciones entre paises. Las dimensiones contempladas son: 1) seguri-
dad y ética en el trabajo; 2) salarios; 3) horas trabajadas y conciliacion con la vida
familiar; 4) seguridad laboral y proteccidn social; 5) didlogo social; 6) desarrollo de
competencias y formacion; y 7) relaciones en el trabajo y motivacion.

Eurostat ha adaptado ese marco de la UNECE para el caso particular de los
paises europeos, contemplando un conjunto mds limitado de 42 indicadores, tras
descartar aquellos que resultan escasamente relevantes en el caso de economias de-
sarrolladas (Eurostat, 2023c). Para su obtencidn se utiliza informacion de fuentes

3 Una parte importante de estos indicadores de la OCDE se basa en estadisticas estructurales con
escasa frecuencia temporal, algo que hace mds dificil disponer de datos actualizados y recien-
tes. Por ejemplo, los indicadores de tension laboral dependen en el caso europeo de informa-
cion de la encuesta European Working Conditions Survey.
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como Labour Force Survey (LFS), European Statistics on Accidents at Work (ESAW), Structure of
Earnings Survey (SES), Statistics on Income and Living Conditions (SILC) y European Working
Conditions Survey (EWCS) de Eurofound+. La imagen del caso espafiol que se deriva
de ese conjunto de indicadores se caracteriza en general por una menor calidad del
empleo que la media europea, aunque con una notable heterogeneidad segtn el in-
dicador de que se trate.

En el caso de Espafia y sus comunidades auténomas, el INE, en aplicaciéon de
los principios del informe Stiglitz-Sen-Fitoussi y los criterios de Eurostat, ha de-
sarrollado un sistema de indicadores de calidad de vida. El objetivo declarado es
analizar todas las dimensiones relevantes de la calidad de vida a fin de que su medi-
cién no quede incompleta. Este sistema de Indicadores de Calidad de Vida incluye
60 indicadores y contempla nueve dimensiones: 1) condiciones materiales de vida;
2) trabajo; 3) salud; 4) educacion; 5) ocio y relaciones sociales; 6) seguridad fisica
y personal; 7) gobernanza y derechos bdsicos; 8) entorno y medioambiente; y g)
experiencia general de la vida.

La dimensidn trabajo distingue, a su vez, dos subdimensiones: cantidad (2.1)
y calidad (2.2). La primera subdimension incluye tres indicadores tipicos de parti-
cipacion en el mercado de trabajo (tasa empleo, considerada ademds como indica-
dor principal de cantidad; tasa de paro; tasa paro de larga duracién), as{ como un
indicador de subempleo (porcentaje de empleo involuntario a tiempo parcial). La
segunda subdimension (calidad) deberia reflejar la calidad del empleo. Esta subdi-
mension incluye tres indicadores asociados a la inseguridad econdémica y psiquica
del trabajador (porcentaje de asalariados con salarios bajos, tasa de temporalidad) y
ala conciliacion del trabajo y la vida personal (porcentaje de trabajadores con jorna-
das largas). Finalmente, esta subdimensién de calidad incluye un cuarto indicador
(considerado, ademds, como el indicador principal de calidad) que refleja la opinion
de los trabajadores respecto a la satisfaccion con el trabajo.

El INE ofrece esta informacion por comunidades auténomas, en la mayoria
de los casos a partir de los datos de la Encuesta de Poblacion Activa, aunque algun
indicador se obtiene a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (salarios bajos) o
del médulo quinquenal sobre bienestar de la Encuesta de Condiciones de Vida (sa-
tisfaccion con el trabajo). Los indicadores tienen cardcter anual y cubren en general
el periodo 2008-2021, salvo en el caso de los salarios bajos (que llega al 2020) y la
satisfaccion con el trabajo (disponible solo para 2013 y 2018).

Estas cuatro variables de calidad del empleo hacen referencia a aspectos direc-
tos de la calidad, en oposicién a los enfoques basados en indicadores de inputs o
recursos empleados. Sin embargo, el propio INE sefiala lo complicado de la tarea y
advierte acerca del riesgo de que los indicadores reflejen en mayor medida factores
generales de fondo (organizativos, caracteristicas sectoriales, acuerdos sectoriales,
diferentes sistemas organizativos de cotizaciones, condiciones establecidas de per-
misos y licencias, etc.) que resultados directamente medibles sobre las personas
(calidad percibida del trabajo, seguridad, satisfaccion, flexibilidad, horarios favora-
bles al desarrollo de una vida familiar y personal).

4 Aligual que en el caso de los indicadores de la OCDE, una parte importante de la informacion
depende de estadisticas estructurales con escasa frecuencia temporal. Esto provoca en el caso
de muchos de los indicadores de Eurostat el mismo tipo de problemas de desfase temporal ya
discutido respecto a los indicadores OCDE.
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Hay que sefialar que, aunque la base de datos del INE ofrece también indicado-
res sintéticos’ a nivel global de calidad de vida y de cada una de las g dimensiones,
no presenta ningtn indicador por subdimension y, por tanto, no ofrece todavia nin-
gun indicador sintético especifico de calidad del empleo®.

En cualquier caso, es interesante observar que la dimensidn agregada del tra-
bajo (que reflejaria el efecto conjunto de los cambios en cantidad y calidad del traba-
jo) es, tras la dimension de ocio y relaciones sociales, la que peor comportamiento
muestra a nivel nacional entre 2008 y 2021 segun los datos del INE. De hecho, es la
Unica, junto a la ya sefialada y la de condiciones materiales de vida, que presenta un
indice en 2021 algo inferior al de 2008. Por otra parte, el valor del indice de trabajo
de 2021 (99,79, en comparacion con el valor 100 del afio base 2008) muestra una
clara recuperacion respecto al minimo de 94,12 registrado en 2013.

EL CONCEPTO DE CALIDAD DEL EMPLEO

Aunque la calidad del empleo pueda parecer en principio un concepto claro, su de-
finicidn concreta resulta mds dificil en la prdctica. Esa complejidad se incrementa
cuando se pretende plantear una definicién que haga posible su medicién a partir de
las fuentes estadisticas disponibles.

El propio concepto de calidad del empleoy la seleccion de las caracteristicas re-
levantes para medir dicha calidad pueden depender del punto de vista que se adopte.
Por ejemplo, empresarios y trabajadores pueden tener perspectivas distintas sobre
la calidad global de un empleo o respecto a la de algunas de sus dimensiones espe-
cificas mds concretas. Esas diferencias de opinion a veces pueden ser sustanciales.
Del mismo modo, la percepcion acerca de qué constituye o no un empleo de calidad
también puede variar de modo notablemente significativo entre territorios y mo-
mentos del tiempo, segin el grado de desarrollo alcanzado o segun la fase del ciclo
econdmico de que se trate.

En la prdctica, todos los marcos analiticos para la calidad del empleo discuti-
dos previamente (OCDE, Eurostat e INE) adoptan de modo preferente el punto de
vista del trabajador e incluyen bdsicamente rasgos del empleo relacionados con su
bienestar individual. Sin embargo, hay que tener presente que cualquier valoracién
sobre la calidad del empleo incorpora siempre en mayor o menor grado un compo-
nente subjetivo. Una determinada caracteristica de un empleo puede ser muy impor-
tante para un trabajador y serlo mucho menos para otro. Incluso en lo que respecta
a una misma dimension de la calidad del empleo, situaciones que resultan satisfac-
torias para un trabajador pueden no serlo tanto para otros. Por ejemplo, el salario
puede ser fundamental para algunas personas y la posibilidad de flexibilidad serlo
para otras. Del mismo modo, un trabajo con jornada a tiempo parcial puede ser el
preferido por algunas personas y, por el contrario, un mal menor en comparacién
con carecer de empleo alguno para otras.

En cualquier caso, el cardcter multidimensional deberia ser un elemento bdsi-
co en cualquier aproximacion satisfactoria al andlisis de la calidad del empleo. La

5 Utiliza para ello el método del Indice Compuesto Mazziota-Pareto Ajustado (AMPI).
6 Enlaactualidad el INE se encuentra realizando desarrollos referidos a indicadores multidimen-
sionales de calidad de vida, pero todavia se encuentran en fase experimental.

INTRODUCCION 21



calidad del empleo depende de diversos aspectos y, por tanto, el andlisis debe pro-
curar tener en cuenta todas esas dimensiones en la medida que resulte factible. Esto
aumenta la complejidad de la tarea ya que esas diferentes dimensiones de la calidad
del empleo afectan al bienestar de los trabajadores por vias diversas, sin que sea
sencillo establecer relaciones jerdrquicas respecto a la importancia de cada una de
ellas. Mientras algunas dimensiones pueden estar relacionadas entre si, a veces en
sentido positivo y otras en sentido negativo, otras pueden mostrar comportamien-
tos bastante o completamente independientes entre ellas. No resulta extrafio que
un empleo pueda ofrecer caracteristicas relativamente favorables en unos aspectos
y relativamente desfavorables en otros. En definitiva, hay que ser conscientes de que
dificilmente un indicador parcial va a ser capaz de mostrar por si solo una imagen
adecuada de la calidad global del empleo.

Por otra parte, la revision de experiencias previas sobre medicion de la calidad
del empleo también hace aconsejable que el andlisis de esta cuestion incorpore indi-
cadores objetivos, que muestren la situacidn real en algiin dmbito (como el salario,
el porcentaje de temporalidad, etc.), pero también otros subjetivos, que indiquen la
percepcion que los propios trabajadores tienen respecto a la calidad del empleo y
la satisfaccidon que les reporta, asi como otros que aproximen el grado de desajuste
entre las caracteristicas del empleo y las caracteristicas, capacidades y preferencias
de los trabajadores.

OBJETIVO, PERSPECTIVA'YY ESTRUCTURA DEL INFORME

Este informe tiene como objetivo analizar la calidad del empleo en Espafia y sus co-
munidades auténomas, cubriendo la falta de informacidn sistematizada que existe
respecto a esta cuestion en la actualidad. Para llegar a una adecuada valoracion del
desempeflo en términos de mercado laboral es necesario complementar la vertiente
mds cuantitativa del mercado de trabajo (nimero de ocupados y desempleados, tasa
de paro, etc.) con los aspectos relativos a la calidad del empleo.

Con ese proposito, este informe aborda diversas dimensiones ligadas con ese
aspecto mds cualitativo del empleo. En primer lugar, ademds del grado de satisfac-
cion subjetiva con el empleo, se analizan diversas caracteristicas relevantes de los
empleos como las referidas a salario, régimen contractual (contratos indefinidos o
contratos temporales), tipo de jornada (a tiempo completo o parcial), tipo de ocu-
pacion, horas trabajadas, tipos de horarios, posibilidades de conciliacion con la vida
familiar o de influir en la organizacidn del trabajo y la jornada, siniestralidad y salud
o riesgo potencial de pérdida de empleo asociado al impacto de la digitalizacion. El
conjunto de variables consideradas es amplio, pues se ha intentado incluir todas las
caracteristicas que pueden afectar a la calidad y el atractivo del empleo en términos
de retribucion, estabilidad y deseabilidad y para las que en el caso espafiol existe
suficiente informacion disponible a nivel regional.

También se ha considerado el grado de ajuste respecto a las caracteristicas y
preferencias de las personas ocupadas (correspondencia entre nivel educativo y re-
querimientos del puesto de trabajo; grado de deseo en el caso del empleo a tiempo
parcial o temporal; deseo de modificar el horario o cambiar de empleo). Por otra
parte, los aspectos relativos al teletrabajo han sido objeto de un andlisis especifico,
considerando la naturaleza del teletrabajo y su relacion con la calidad del empleo,
asi como los determinantes de la difusion del teletrabajo a nivel regional y situando
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en este caso la experiencia de Espafia en el contexto de la de otros paises desarrolla-
dosy del impacto de la pandemia.

Un andlisis adecuado de la calidad del empleo debe prestar atencién a las dis-
tintas dimensiones que influyen en ella. En ese sentido, la elaboracién de cualquier
medida sintética siempre entrafia una pérdida de riqueza informativa, algo especial-
mente evidente en el caso de un fendmeno tan multidimensional como la calidad
del empleo. Sin embargo, contar con indicador sintético de calidad del empleo pue-
de facilitar el analisis global de la situacidn relativa de la calidad del empleo de las
diferentes comunidades auténomas y de la evolucion a lo largo del tiempo. Por ese
motivo, este informe incorpora también una propuesta de indice global o sintético
de calidad del empleo y ofrece los resultados obtenidos para Espaifia y sus comuni-
dades auténomas. Sin embargo, hay que insistir en la idea de que, en cualquier caso,
ese indice global siempre deberia usarse de modo complementario junto al andlisis
detallado por variables presentado en el resto del informe.

El andlisis desarrollado en este informe aspira a contribuir, aportando mds y
mejor informacion, a poder abordar con apoyo en datos cuestiones de interés como
las siguientes:

» ¢Cudl es la situacion de la calidad del empleo en Espaiia? ¢{Como estd evolu-
cionando a lo largo el tiempo? ¢En qué dmbitos se detectan los principales
problemas?
¢Influye la situacion ciclica en la calidad del empleo? ¢Cantidad y calidad del
empleo son factores complementarios o sustitutivos en Espafia?
¢En qué medida los empleos existentes se corresponden con las preferencias
y competencias de los trabajadores? (Estd aumentando o desapareciendo ese
desajuste?
¢Qué relacion existe entre digitalizacion y calidad del empleo? (Qué impacto
estd teniendo el teletrabajo?
¢Cudles son los factores determinantes de la calidad del empleo? (Qué tipo de
medidas podrian contribuir a su mejora?
¢Qué efectos ha tenido la pandemia sobre la calidad del empleo? ¢{Ha afecta-
do a todas las regiones por igual?
¢Estds aumentando la desigualdad territorial en calidad del empleo o existe
convergencia? (Cudles son sus causas?
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El andlisis desarrollado explota la informaciéon de multiples fuentes estadisticas en
materia laboral que ofrecen detalle al menos a nivel de comunidad auténoma. Entre
la informacion utilizada hay que mencionar los microdatos de la EPA y de la En-
cuesta de Estructura Salarial, la Encuesta de Condiciones de Vida, los Indicadores
de Calidad de Vida y la Contabilidad Regional de Espafia del INE; o la Estadistica de
Accidentes de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Economia Social.

En cada cuestion el andlisis realizado se centra en la situacion actual, pero se
desarrolla en torno a dos niveles distintos de agregacidn territorial. Por una parte,
para cada cuestion se analiza la situacion del conjunto de Espafia en 2022, pero si-
tuando ese andlisis en el contexto de la evolucion temporal reciente del agregado
nacional. Por otra parte, el andlisis considera la situacion de las diferentes comuni-
dades auténomas en 2022, pero también la existente en 2007. Ese afio se ha consi-
derado un punto adecuado de referencia para valorar la situacion actual de la calidad
del empleo, ya que se trata del periodo mds favorable en términos de mercado de
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trabajo experimentado por la economia espaiiola en los ultimos 40 afios, justo antes
del inicio de la Gran Recesion del periodo 2008-2014.

El informe se ha estructurado en ocho capitulos. En el capitulo 2, como ele-
mento previo y de contexto para el posterior andlisis cualitativo, se analiza la evolu-
cion del mercado de trabajo en su vertiente mds cuantitativa: poblacidon ocupada, ac-
tividad y paro. También se ofrece algtin indicador alternativo de desempleo, de uso
menos habitual y que incorpora una definicién mds amplia de infrautilizacion de la
poblacion activa. El capitulo 3 estd dedicado al andlisis de un conjunto amplio de
dimensiones de la calidad del empleo relacionadas con la estabilidad del empleo, el
tipo de ocupacion, el tipo de jornada, el salario, el horario, la siniestralidad laboral o
la satisfaccidn global con el trabajo que manifiesta el propio trabajador. El capitulo
4 aborda la calidad del empleo desde la perspectiva del ajuste entre caracteristicas
del empleo y caracteristicas y preferencias de los individuos. El capitulo 5 estd de-
dicado especificamente al teletrabajo: sus posibles efectos en la calidad del empleo,
sus caracteristicas y evolucion, el impacto de la pandemia en este dmbito o los de-
terminantes de su mayor o menor difusidn a nivel regional. El capitulo 6 plantea una
propuesta de indicador sintético de calidad del empleo y ofrece los resultados para
Espafiay sus comunidades autonomas. Ademds, explora cuestiones como la posible
existencia de algun tipo de relacion entre cantidad y calidad del empleo. En el capi-
tulo 7 se analizan algunos de los determinantes de la calidad del empleo, como la
estructura sectorial o el capital humano de los trabajadores. Finalmente, la seccién
8 sintetiza las principales conclusiones obtenidas y discute algunas vias potenciales
para la mejora de la calidad del empleo. El informe incorpora un anexo de fichas re-
gionales que permiten contar con una imagen sintética de la situacién actual (2022)
de cada comunidad auténoma en términos de calidad del empleo.
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FVOLUCION DEL EMPLEO EN ESPANA'Y
SUS COMUNIDADES AUTONOMAS

El volumen de empleo es un aspecto clave del desempefio del mercado laboral y de
la capacidad de un territorio para generar oportunidades laborales. Pero para tener
una visiéon mds completa resulta conveniente considerar asimismo la relacion exis-
tente entre el empleo y la evolucidn y caracteristicas de la poblacién del territorio,
valorando también los resultados en términos de desempleo y grado de utilizacion
de la poblacidn activa potencial.

Naturalmente, cualquier andlisis puramente cuantitativo de la poblacion ocu-
pada total resulta incompleto si no se consideran asimismo las caracteristicas de los
empleos y su calidad, cuestiones que serdn abordadas en profundidad en los capi-
tulos posteriores y cuyo andlisis para las regiones espafiolas constituye el objetivo
principal de este informe. Sin embargo, por los motivos expuestos, resulta oportu-
no que ese andlisis cualitativo vaya precedido por el examen del comportamiento
global del conjunto del mercado de trabajo espafiol y el de sus regiones en términos
de participacidn laboral, ocupacion y desempleo.

El andlisis regional se centra en la situacion actual (2022) y la existente en 2007.
Ese afio constituye un buen punto de referencia, pues permite comparar el presente
con uno de los momentos mads favorables para la economia espafiola y su mercado de
trabajo, justo antes del inicio de la Gran Recesion. El andlisis nacional es mds amplioy
contempla de modo mds completo la evolucion seguida en las tltimas décadas.

El capitulo estd estructurado en cinco apartados. En el primero de ellos se ana-
liza la evolucion del empleo total. El apartado 2.2. estd dedicado a la participacién
en el mercado de trabajo, las tasas de actividad y las tasas de empleo. El apartado 2.3
estd dedicado al desempleo y al problema del paro de larga duracion. En el apartado
2.4 se reconsidera el desempeiio del mercado de trabajo a partir de indicadores al-
ternativos a la tasa de desempleo que permiten tener en cuenta situaciones de déficit
de empleo distintas de las medidas convencionales de desempleo.

2.1. POBLACION OCUPADA

El examen de la evolucion a largo plazo del empleo permite valorar la capacidad de
la economia espafiola para generar oportunidades laborales y remontar las suce-
sivas crisis experimentadas a lo largo del tiempo. Entre 1977 y 2022 la poblacién
ocupada ha pasado de 12,6 millones a 20,4 millones, un crecimiento acumulado de
7,8 millones de ocupados (grafico 2.1, panel a).

Sin embargo, ese crecimiento acumulado del empleo ha estado sujeto a fluc-
tuaciones mds que notables, asociadas a los ciclos experimentados por la economia
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a. Espana. 1977-2022
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espafiola. Asi, a lo largo del periodo 1977-2022 el empleo total anual ha oscilado
entre los 11 millones de 1985 y los 20,6 millones de 2007. Se observan fuertes caidas
de empleo durante la crisis del petrdleo de finales de los 70 y principios de los 8o,
la crisis de la primera mitad de los 9o, la Gran Recesion, ligada a la crisis financiera

GRAFICO 2.1.

Poblacion ocupada

b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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Fuente: INE (EPA) y elaboracién propia.

e inmobiliaria iniciada en 2008 y con efectos posteriores en otros sectores de la econo-
mia espafiola hasta 2014, o la Gltima crisis provocada por la Covid-19. Por otra parte,
la creacion de empleo se acelera durante las fases expansivas. Asi sucedio a finales de
los 8o tras el ingreso de Espafia en la Unién Europea y también durante la dilatada
expansion posterior a la creacion del euro que se prolongé hasta la Gran Recesion,
basada en gran parte en un boom inmobiliario con un intenso endeudamiento de em-
presas y familias. Ocurrié de nuevo con la recuperacion iniciada a partir de 2014 hasta
la pandemia o, finalmente, la evolucion mds reciente conforme se ha ido recuperando
la normalidad en la actividad social y econdmica del pas tras la Covid-1g.

En 2022 la poblacidn ocupada se encuentra en niveles muy semejantes a los
mdximos histdricos registrados a finales de 2007 y principios de 2008, justo antes
del inicio de la Gran Recesidn, un 82,5% mds que el minimo de mediados de los 8o
del siglo pasado’.

7  Segun los datos de la EPA, el mdximo histérico de empleo en Espaiia corresponde al tercer
trimestre de 2007 (20,753 millones), el minimo se alcanzé durante la Gran Recesién en el pri-
mer trimestre de 2014 (16,950 millones) y la recuperacion habia llegado a finales de 2019 hasta
19,966 millones de ocupados, un 3,8% menos que el mdximo previo a la crisis. Posteriormente
el fuerte impacto inicial de la pandemia redujo el empleo a 18,6 millones en el segundo tri-
mestre de 2020, pero la normalizacidn sanitaria y econémica ha permitido que los ocupados
vuelvan a superar los 20 millones desde finales de 2021.
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Por supuesto, los ciclos del empleo a nivel regional se ven fuertemente influi-
dos por el comportamiento del mercado nacional de trabajo, pero con las légicas
particularidades ligadas a las diferencias de tejido productivo, diversidad de poli-
ticas aplicadas y distintas caracteristicas estructurales propias de cada comunidad
auténoma. Asi, aunque todas las comunidades han mostrado una notable recupe-
racion del empleo tras los efectos negativos de la Gran Recesion y la Covid-19, la
intensidad de ese proceso ha sido desigual (grdfico 2.1, panel b). Baleares, Cana-
rias, la Region de Murcia, la Comunidad de Madrid, y en menor medida Andalucia
y Castilla-La Mancha, tienen niveles de empleo en 2022 superiores a los de 2007,
especialmente en los dos primeros casos gracia a fortaleza del sector turistico tras la
pandemia. En Extremadura, Navarra, Catalufia, Comunitat Valenciana y La Rioja el
empleo es inferior todavia al de 2007, pero la diferencia se sitda por debajo del 5%.
Finalmente, en el resto de comunidades autonomas las diferencias exceden del 5%,
superando el 12% en el caso de Asturias.

En definitiva, en Espafia el empleo tiende a acusar duramente las crisis y a
crecer con intensidad en los periodos de bonanza econémica, mostrando grandes
oscilaciones. En conjunto Espafia ha mostrado durante los tltimos cuarenta afios
capacidad relativa para generar empleo, pero desgraciadamente esa capacidad de
recuperacion en términos de poblacidon ocupada tras cada crisis no siempre se ha
manifestado, como se verd mds adelante, en otros aspectos del mercado laboral. En
cualquier caso, pese a la recuperacion tras la pandemia, en buena parte de las comu-
nidades auténomas las cifras de empleo contintian alejadas de los niveles de 2007
previos a la Gran Recesion, con las notables excepciones en el periodo mds reciente
de las comunidades turisticas insulares y, en menor medida, Madrid y Murcia.

2.2. PARTICIPACION LABORAL Y TASA DE EMPLEO

La poblacién ocupada estd condicionada por el propio tamaifio de la poblacién en
edad de trabajar, la mayor o menor intensidad de su participacion laboral y el mejor
o peor desempefio del mercado de trabajo y de la economia.

Hay que sefialar que la participacion en el mercado laboral en Espafia ha se-
guido durante los ultimos quince afios un comportamiento relativamente estable,
con tasas de actividad que han pasado del 59,3% en 2007 al 58,7% en 2022. Esa
evolucion contrasta con la tendencia al aumento de la tasa de actividad de las déca-
das anteriores, desde niveles en torno al 50% a finales de los 70 del siglo XX, con un
incremento especialmente intenso durante la primera década de este siglo (grdfico
2.2, panel a). La ligera tendencia decreciente de los ultimos afios responde princi-
palmente al progresivo envejecimiento de la poblacién. El peso de la poblacién de
65 y mds afios es cada vez mayor y a esas edades la participacion en el mercado de
trabajo se reduce rdpidamente y de modo pronunciado. Si el andlisis se restringe a
la poblacion de 16 a 64 afios (grdfico 2.3, panel a), no se aprecia ninguna tendencia
negativa de la tasa de actividad, que se habria mantenido ligeramente por encima
del 75% desde 2011, con la excepcion del periodo Covid, marcado por limitaciones
a la movilidad y el contacto social que limitaron transitoriamente la posibilidad de
participar en el mercado de trabajo y buscar activamente empleo.

Las tasas de actividad muestran notables diferencias entre comunidades auto-
nomas, en buena medida como consecuencia de las diferencias de pirdimide demo-
grafica. Las tasas oscilan entre el 49,8% de Asturias y el 64,1% de Baleares (grdfico
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a. Espana. 1977-2022

2.2, panel b). Las tasas de actividad son en general algo mds bajas que las de 2007,
excepto en Extremadura, Castilla-La Mancha, Castilla y Ledn, La Rioja y Andalucia,
que registran aumentos moderados. Si se restringe el andlisis a la poblacion entre
16 y 64 afios, las tasas son ligeramente mayores que las de hace quince afios, osci-
lando dentro de un rango que va del 70% en Asturias al 79,2% en Madrid (grafico
2.3, panel b).

En definitiva, una vez se consideran los cambios en la pirdmide demogréfica
fruto del envejecimiento de la poblacion, la participacion en el mercado de trabajo
presenta una intensidad proxima a sus mdximos histdricos y similar a la de hace

quince afios.
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GRAFICO 2.3.
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El comportamiento del empleo resulta menos satisfactorio cuando se tiene esa cir-
cunstancia en cuenta. La tasa de empleo muestra el porcentaje de poblacién mayor
de 16 afios que estd ocupada. Su evolucion temporal acusa también el impacto de
los ciclos econémicos, como ya sucedia con la poblacidon ocupada, situdndose en
2022 en el 51,1%, a una distancia sustancial del 54,4% de 2007 (grdfico 2.4, panel a).
Las diferencias regionales son sustanciales (gréfico 2.4, panel b), con algunas comu-
nidades que no superan el 46% (Asturias, Andalucia o Extremadura), mientras que
Baleares y Madrid se sitdan por encima del 56%. En todas las comunidades las tasas
de empleo siguen por debajo de los niveles de 2007.

GRAFICO 2.4.

Tasa de empleo
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2.3. DESEMPLEO Y TASA DE PARO

La evolucidn de la poblacion ocupada es un buen indicador directo de la capaci-
dad que tiene una economia de generar oportunidades laborales para la pobla-
cion de un territorio. Sin embargo, el comportamiento mostrado por las tasas
de empleo ya permite apreciar que el analisis del desempefio del mercado de
trabajo requiere considerar no solo el empleo existente sino también el empleo
potencial y la diferencia entre ambos. Es decir, hay que valorar el nimero de
ocupados a la luz del conjunto de personas que desean trabajar. En definitiva,
hay que analizar el desempleo y considerar qué ocurre con la tasa de paro, esto
es, el cociente entre la poblacion activa que no encuentra trabajo (poblacién
parada) y el total de poblacion que desea trabajar y busca activamente empleo
(poblacién activa).

La capacidad de crear empleo de la economia espafiola, previamente examina-
da, ofrece una imagen mucho menos satisfactoria si se pone en relacion con las ne-
cesidades de empleo de una poblacidn activa que es también creciente en el tiempo.
En el conjunto del periodo 1977-2022 el paro crece con fuerza (grifico 2.5, panel a),
pasando de apenas de 689.000 personas a 3,024 millones.
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El paro responde en Espafia a un comportamiento ciclico ain mds acusado que
el de la poblacién ocupada. Durante las crisis se producen inmediatos e intensos
aumentos del desempleo y en los periodos de expansion caidas notables del paro.
En el conjunto de Espaiia el mdximo histérico de desempleo se produjo en el peor
momento de la Gran Recesion (afio 2013) cuando supero los 6,051 millones, practi-
camente el doble de la cifra de 2022 (3,024 millones), que todavia es muy superior a
la registrada antes de esa crisis (1,846 millones en 2007)%.

El comportamiento regional en materia de desempleo, igual que sucede con la
poblacién ocupada, sigue un patrén comun, aunque no idéntico (grdfico 2.5, panel
b). En todas las regiones el nimero de parados sigue siendo notablemente mayor
que en 2007, aunque la situacién muestra una gran heterogeneidad. En Castilla y
Leon el incremento es del 31,1% y en Pais Vasco, Extremadura, Asturias y Galicia
queda por debajo del 40%, pero en algunas comunidades supera el 9o% (Canarias,
Madrid y Murcia) y en otras el numero de personas desempleadas es mds que el do-
ble que en 2007 (Navarra y Castilla-La Mancha).

La tasa de paro es el indicador mds habitual de desempefio del mercado de tra-
bajo. Su comportamiento a nivel nacional durante las Gltimas décadas muestra un
deterioro progresivo respecto a la situacidn previa a la crisis del petréleo del siglo
pasado, con una evolucién muy distinta a la de otros paises. A diferencia de ellos,
Espafia no ha sido capaz de volver a tasas de paro similares a las de los afios setenta
del siglo pasado (gréfico 2.6, panel a). Incluso en el pico de la Gltima expansion, muy
intensa y prolongada, la tasa de paro espafiola solo consiguio situarse en 2007 en
el 8,2%, muy por encima de las tasas que tuvo en la década de los setenta del siglo
pasado. Hay que tener en cuenta que en otros paises de nuestro entorno las tasas de
paro se han mantenido por debajo o en torno del 8% incluso en los peores momen-
tos de crisis.

La economia espafiola ha sido capaz de remontar en términos de empleo las
diversas crisis que ha ido sufriendo, pero no en términos de tasas de paro, mostran-
do un grado notable de persistencia (histéresis). La tasa de paro crece con fuerza
en cada crisis y muestra después una gran persistencia. En las fases expansivas el
desempleo se reduce con dificultad y de modo incompleto. La tasa de paro de 2022
es muy alta, 12,9%, pero de hecho es sustancialmente menor que la tasa media del
periodo 1977-2021, situada en el 16,5%. Este comportamiento del desempleo se ve
muy fuertemente influido por la situaciéon de la actividad econémica en general,
pero también estd condicionado por otros factores mds estructurales que caracteri-
zan el caso espafiol, impulsando la tasa natural de paro.

Las tasas de paro son elevadas en todas las comunidades, pero muy desiguales,
oscilando en 2022 entre el 8,6% del Pais Vasco y el 19% de Andalucia (grafico 2.6,
panel b). El patrdn territorial se caracteriza por tasas mds bajas en Madrid y el norte
y nordeste del pais, mientras que el sur y Canarias presentan tasas sustancialmente
mayores, por encima del 15%. Las tasas son en todos los casos muy superiores a las
de 2007, con incrementos que van de los 2,4 puntos en Pais Vasco a los 7,1 puntos
en Canarias, llegando a multiplicarse por dos en el caso de Navarra.

8  Enconcreto, segin los datos de la EPA, el mdximo histérico de paro trimestral en Espaiia se pro-
dujo durante la Gran Recesion en el primer trimestre de 2013 (6,278 millones) y el minimo de los
ultimos 40 afios se alcanzo en el segundo trimestre de 2007 (1,773 millones).
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GRAFICO 2.5.

Poblacion parada

a. Espana. 1977-2022

b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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GRAFICO 2.6.
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a. Espana. 1999-2022

GRAFICO 2.7.

Tasa de paro de larga duracion

b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022

(porcentaje) (porcentaje)
20 20

18 18

16 16

14 14

12 12

10 10

8 8

6 6

4 4

2 2 =
O mrT 7T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T 0

= 2007 W 2022

Fuente: INE (EPA) y elaboracién propia.

Los problemas estructurales del mercado de trabajo espafiol se traducen en una in-
cidencia mds acusada del desempleo de larga duracion. En la actualidad los parados
que llevan mds de un afio en esa situacion representan por si solos el 5,8% de la
poblacion activa (grafico 2.7, panel a). Esa tasa es similar a la tasa de paro total de la
UE27, 6,2% en 2022, resulta mds elevada que la tasa de paro total de buena parte de
los paises miembros y practicamente triplica el porcentaje existente en 2007, cuan-
do el paro de larga duracién supuso el 2% de la poblacidn activa, tras trece afios de
continuos descensos del desempleo en Espafia.

El comportamiento en términos de duracion del desempleo es muy desigual
entre comunidades auténomas (grafico 2.7, panel b), con tasas de paro de larga du-
racion que oscilan en 2022 entre el 3,3% de Illes Balears y el 9% de Canarias. En ge-
neral, la situacion resulta mds favorable en las comunidades del nordeste de Espafia
que en el resto. En cualquier caso, en todas las comunidades la situacion actual es
notablemente peor que la registrada justo antes de la Gran Recesion, reflejando el
impacto acumulado de esa crisis y la reciente pandemia, asi como el cardcter todavia
incompleto de la posterior recuperacion.
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GRAFICO 2.8.

Porcentaje de parados de larga duracion sobre el total de parados

a. Espafa. 1999-2022 b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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Fuente: INE (EPA) y elaboracion propia.

En 2007 la tasa de paro de larga duracidn era inferior al 4% en todas las comuni-
dades y en la mayoria de ellas no llegaba al 2%, mientras en la actualidad solo unas
pocas comunidades (Illes Balears, Aragon, Catalufia, Cantabria y La Rioja) quedan
por debajo del 4%.

El desempleo de larga duracion supone en la actualidad el 45% del desempleo
total, con un minimo del 30,4% en Illes Balears y un mdximo del 50,9% en Canarias
(grafico 2.8, paneles a y b). Se trata de cifras mds elevadas en todas las comunidades
que las de 2007, cuando apenas representaba el 23,7% a nivel nacional y oscilaba
entre el 10% de Baleares y el 30% de Extremadura.

2.4. INDICADORES ALTERNATIVOS DE DESEMPLEO

El deficiente funcionamiento del mercado de trabajo a la hora de ofrecer empleo
no se manifiesta Unicamente en la tasa de paro. Las personas que quieren trabajary
buscan activamente empleo, pero no lo encuentran, se ven, como es natural, afec-
tadas negativamente. Ese colectivo de desempleados supone una menor utilizacion
de los recursos humanos de la sociedad y niveles mds bajos de produccidn, renta
y bienestar para sus miembros. Sin embargo, la falta de oportunidades laborales
puede provocar que, ademds, otras personas cesen en la busqueda de empleo y pa-
sen a formar parte de la poblacion inactiva. Por ese motivo no aparecen en las cifras
de desempleo, pero no por ello los efectos de esa situacion dejan de ser similares a
los asociados al desempleo: personas con expectativas laborales frustradas, menos
empleo y niveles mds bajos de renta y bienestar.

Las agencias estadisticas han mostrado cada vez una mayor preocupacion por
ese tipo de fendmenos. Asi, desde 2005 la poblacion inactiva de la EPA distingue a
los activos potenciales y, en particular, a los desanimados. Los activos potenciales
son los inactivos que estdn disponibles para trabajar, pero no buscan empleo. La
definicion excluye, por tanto, a quienes no buscan empleo por estar jubilados, por
estar cursando estudios, por enfermedad, por tener que cuidar a personas depen-
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dientes o por tener otras responsabilidades personales o familiares. Dentro de ese
grupo de activos potenciales se considera como desanimados a las personas que no
buscan trabajo porque creen que no lo encontrardnd.

La situacion del mercado laboral influye sustancialmente en la existencia de
ese tipo de desdnimo. Cuando las oportunidades laborales son abundantes el des-
dnimo estd menos extendido y lo contrario ocurre durante las crisis, periodos en
los que, légicamente, hay menos expectativas de encontrar empleo. Los indicadores
que no tienen esto en cuenta, como la tasa de paro estdndar, tenderdn a infraestimar
el problema del desempleo durante los periodos de crisis.

El resto de activos potenciales corresponde a personas inactivas que creen que
no hay ningtin empleo disponible cerca de donde residen, aceptan que ninguno
es acorde a su nivel de formacion, personas afectadas por un ERE (Expediente de
Regulacion de Empleo) que afirman que no podrdn reincorporarse a la empresa,
y personas que desconocen donde ir a encontrarlo, esperan otra época del afio con
mds actividad, aguardan los resultados de gestiones realizadas con anterioridad o
esperan volver a iniciar su actividad como empleados por cuenta propia.

El total de activos potenciales se sitia en 386.000 en 2022, la cifra mds baja
de los tltimos 15 aflos, inferior a la de 2007 (471.000) y muy por debajo al pico
de 713.000 en 2013 0 al registrado en 2020 como consecuencia de la pandemia
(897.000). Se trata de un colectivo cuya magnitud oscila con fuerza en funcidn de la
fase del ciclo que se atraviese. En 2022 los activos potenciales suponen solo un 1,7%
de la poblacion activa, una cifra inferior al pico del 3,9% registrado durante la pan-
demia y también menor que la existente en 2007, con un 2,1% (grafico 2.9, panel a).

Esa evolucion es extensible a la mayoria de las comunidades auténomas, con
un colectivo de activos potenciales en comparacion con la poblacion activa en gene-
ral menor que el existente en 2007. El porcentaje oscila para 2022 entre el 0,9% y 1%
de La Rioja y Navarra y el 3% de Extremadura (grdfico 2.9, panel b). El fendmeno en
general reviste mayor intensidad en las comunidades insulares y del sur peninsular
y lo contrario sucede en el nordeste peninsular y Madrid.

Para tener en cuenta estas cuestiones conviene examinar el desempleo desde
una Optica distinta y mds amplia que la que recoge la tasa de paro convencional. El
Departamento de Trabajo de Estados Unidos, ademds de ofrecer tasas de paro es-
tdndar, elabora regularmente un conjunto de indicadores ampliados de desempleo:
U-4, U-5 y U-6". El objetivo es mostrar una imagen mds completa de la infrauti-
lizacion del trabajo (Bregger y Haugen, 1995; Haugen, 2009; Brundage, 2014). El
indicador U-4 es la suma de parados y desanimados como porcentaje de la suma de
activos y desanimados. El indicador U-5 es la suma de parados y activos potenciales
como porcentaje de la suma de activos y activos potenciales. Finalmente, el indica-
dor U-6 es la suma de parados, activos potenciales y ocupados a tiempo parcial por
no encontrar trabajo a tiempo completo como porcentaje de la suma de activos y
activos potenciales.

En nuestro caso vamos a utilizar este tltimo indicador porque es el que in-
cluye un conjunto mds comprehensivo de posibles problemas de insuficiencia de

9 En concreto, a las personas sin trabajo, disponibles para trabajar en un periodo de dos se-
manas y que no han buscado empleo en las cuatro tltimas semanas porque creen que no lo
encontrardn.

10 https://[www.bls.gov/cps/lfcharacteristics. htm#altmeasures
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empleo. Naturalmente este indicador ofrece valores siempre superiores a la tasa de
paro estdndar y, como cabia esperar, la diferencia resulta especialmente acusada
durante los periodos de crisis (grdfico 2.10, panel a). Al incluir a los desanimados,
resto de activos potenciales que no trabajan y ocupados a tiempo parcial de cardcter
involuntario, la tasa de 2022 aumentaria desde el 12,9% hasta el 20,1%. Esa tasa U-6
se sitia en niveles notablemente superiores a los de 2007 (13,5%) pero mucho mds
bajos que los de 2013 (35,3%).

GRAFICO 2.9.

Porcentaje de activos potenciales sobre el total de activos
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GRAFICO 2.10.
Indicadores de desempleo: Tasa de paroy U-6
a. Espana. 2005-2022 b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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Nota: El indicador U-6 se define como una ratio cuyo numerador incluye los parados, activos potenciales
y ocupados a jornada parcial involuntaria y el denominador los activos y activos potenciales.

Fuente: INE (EPA) y elaboracion propia.
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Las diferencias entre regiones son muy amplias y siguen el perfil territorial habitual,
con una mejor situacion en Madrid y el norte peninsular en comparacion el resto
(grdfico 2.10, panel b). El indicador oscila entre el 15,4% de Catalufia y el 28,1% de
Andalucia. En todos los casos se trata de valores notablemente mayores que los de la
tasa de paro y, ademds, se sitian siempre claramente muy por encima de los valores
de 2007.

El simple examen de este indicador alternativo ya permite apreciar que los pro-
blemas de infrautilizacidn del factor trabajo en Espafia van mds alld de lo que mues-
tra la tasa de paro, afectando ademds de modo importante a aspectos relacionados
con la calidad del empleo existente. También apunta a la existencia de un mds que
notable grado de desigualdad regional en ese dmbito. Se trata del tipo de problemas
que serdn analizados con mayor profundidad y amplitud en los siguientes capitulos
de este informe.
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CALIDAD DEL EMPLEO

La multidimensionalidad es la caracteristica bdsica de la calidad del empleo, ya que
son muchos y diversos los aspectos del empleo que indicen en el bienestar de los indi-
viduos y las sociedades, tal y como ya se ha discutido anteriormente en este informe.

Las cuestiones de tipo econdmico y monetario, como el salario, son sin duda
muy relevantes, ya que condicionan directamente la renta familiar y, por tanto, la ca-
pacidad que tienen las familias para comprar bienes y servicios y satisfacer asf las ne-
cesidades de sus miembros. Sin embargo, existen muchos otros aspectos que afectan
al bienestar de los trabajadores y sus familias. El entorno de trabajo, la estabilidad y se-
guridad de la relacidn laboral, el tipo de tareas que se desempefian, el tipo de jornada
laboral, las oportunidades de desarrollo personal, las posibilidades de conciliacion, la
existencia de discriminacion o la exposicion a riesgos laborales son otras tantas cues-
tiones que pueden afectar de modo relevante a la calidad del empleo.

En este capitulo se analiza la situacion de la calidad del empleo en Espafia y sus
regiones a través de un amplio conjunto de caracteristicas de los empleos que trata de
abarcar en la medida de lo posible ese conjunto diverso de dimensiones. El enfoque
adoptado en este informe considera la calidad del empleo fundamentalmente desde
el punto de vista del trabajador individual® como una aproximacién razonable a una
valoracion social del fendmeno. En ese sentido, todo lo demds constante, los empleos
con contratos indefinidos supondrian mds calidad que los empleos temporales al
aportar un mayor grado de estabilidad, los horarios adecuados mds que los desajusta-
dos o con jornadas largas, las ocupaciones cualificadas se considerarian preferibles a
las ocupaciones bdsicas, los salarios altos a los bajos y los empleos con menor sinies-
tralidad mds deseables que los que suponen un mayor riesgo de accidentes.

En general los andlisis hacen uso de indicadores objetivos, como el porcen-
taje de trabajadores temporales o el salario, pero también se ha considerado algin
indicador de naturaleza subjetiva que ofrece informacidon acerca de la opinién del
trabajador, como el grado de satisfaccion de los ocupados con su trabajo actual. El
andlisis regional considera la situacion en 2022 y también la de 2007, aflo que se
utiliza como punto de referencia, al reflejar las condiciones mds favorables del mer-
cado laboral de las regiones espaiiolas de las ultimas décadas.

Con el fin de examinar los diversos aspectos que afectan a la calidad del em-
pleo, este capitulo se ha estructurado en ocho apartados. En el primero se aborda
la estabilidad en el empleo y el problema de la temporalidad. En el apartado 3.2 se
examina el cardcter a tiempo completo o parcial de la jornada de trabajo. El apartado
3.3 analiza el tipo de ocupacion desarrollada. El apartado 3.4 estudia la incidencia

11 Esta perspectiva naturalmente puede en ocasiones diferir de la de otros puntos de vista (piénse-
se, por ejemplo, en las visiones de empresarios y trabajadores en materia salarial).
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de las situaciones de subempleo y asi como diversos aspectos relativos a los horarios
de trabajo, incluyendo aspectos de conciliacion con la vida familiar en funcidn de los
madrgenes de flexibilidad que la relacién laboral permite al trabajador. La evolucién
de la productividad y los salarios es objeto de andlisis en el apartado 3.5. Las cues-
tiones relativas a la seguridad en el trabajo centran el apartado 3.6. El apartado 3.7
aborda la digitalizacion y el potencial riesgo que puede suponer la automatizacion
para diversos tipos de empleo. Finalmente, el apartado 3.8 revisa la informacion
disponible sobre el grado de satisfaccion con el trabajo de los ocupados.

3.1. ESTABILIDAD LABORAL: TEMPORALIDAD Y ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

El tipo de relacidn laboral entre trabajador y empleador es un aspecto muy relevan-
te de la calidad del empleo. Para el colectivo de asalariados, que supone el 84,6%
del empleo total en Espafia en 2022, el cardcter indefinido o no del contrato es un
aspecto bdsico de la calidad. La temporalidad afecta directamente a la estabilidad
y seguridad del empleo, tanto real como esperada o percibida por el trabajador, y
suele ir asociada en la practica a diferencias apreciables en otras dimensiones rele-
vantes de la calidad del empleo, como los salarios, las posibilidades de formacién,
los horarios o el entorno de trabajo.

En general los trabajadores prefieren un contrato indefinido a uno temporal,
ya que ofrece mds seguridad y, en conjunto, mejores condiciones, al tratarse de una
relacion a mds largo plazo entre trabajador y empresa. Por tanto, en general, el gra-
do de temporalidad puede ser considerado como un indicador de menor calidad del
empleo. Esto no significa que todo empleo temporal sea siempre empleo de baja
calidad ni que fuese deseable o factible eliminar ese tipo de contratos por completo.
El empleo temporal existe en todos los paises y que resulte mds o menos apropiado
depende de su adecuacion a la diferente naturaleza de las actividades productivas de
los distintos sectores.

Hay que sefialar que la elevada temporalidad es uno de los rasgos del merca-
do laboral espafiol que lo diferencia desde hace décadas de la prdctica totalidad de
paises de nuestro entorno. En todas las economias existe empleo temporal, pero no
en la medida que sucede en Espafia, que habia venido ocupando tradicionalmente y
con diferencia la primera posicion por tasa de temporalidad de la Unién Europea®.
En parte eso se debe a la distinta estructura sectorial respecto a otras economias,
con un mayor peso de la agricultura o la hosteleria y el turismo. Sin embargo, la ra-
z6n principal de un uso tan intenso hay que buscarla en su papel como mecanismo
fundamental de flexibilidad laboral en Espafia en respuesta a las crisis econdmicas.
En la década de los 8o, ante la imperiosa necesidad de crear empleo, se optd por la
temporalidad mientras se mantenian intactos los elementos de proteccion de los
trabajadores ya ocupados.

Esa opcion por la temporalidad como elemento casi exclusivo de flexibilidad ha
generado durante décadas un mercado de trabajo fuertemente dual, con una parte
de los asalariados, los que tienen contratos indefinidos, disfrutando de niveles mds
elevados de proteccion y, otra parte importante, los asalariados temporales, en una
situacion mucho menos favorable. El empleo temporal facilitd la creacion rdpida

12 Aunque en la actualidad ese puesto corresponde a Paises Bajos.
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de empleo tras las crisis en un contexto de mercado de trabajo rigido. Sin embargo,
eso ha tenido claros efectos negativos sobre la productividad al generar un exceso de
rotacion, dificultar la acumulaciéon de experiencia y la inversion en capital humano,
y reducir la motivacion de unos trabajadores temporales que no tienen expectativas
de mantener el puesto de trabajo que ocupan ni consolidarse, al ser mds improbable
la futura transformacion del cardcter de la relacidn laboral en indefinido (Jaumotte,
2011; Herndndez y Serrano, 2018). La excesiva temporalidad también ha tendido a
exacerbar los ajustes de plantilla a corto plazo ante situaciones de crisis, ajustes que
inicialmente se han venido concentrando bdsicamente en este tipo de asalariados.
Las fuertes oscilaciones del empleo y la tasa de paro en Espafia, mostradas en el ca-
pitulo anterior, responden en buena medida a la elevada temporalidad.

La ultima reforma laboral’s ha venido a modificar sustancialmente ese panora-
ma en 2022 y se caracteriza, entre otras cosas, por ser muy restrictiva en cuanto a la
posibilidad de recurrir al contrato temporal, buscando limitar su uso. Para ello, en-
tre otros aspectos, introduce el cardcter prioritario del contrato indefinido, admite
solo la realizacidn de contratos de duracidon determinada en situaciones muy espe-
cificas, reduce el periodo establecido para encadenar contratos temporales y pasar
a indefinido, elimina los contratos de obra y servicio, simplifica y reduce los tipos
de contratos formativos, plantea el contrato fijo adscrito a obra para el sector de la
construccidn y refuerza el contrato fijo discontinuo para los empleos de temporada.
Precisamente, uno de los efectos de esa reforma ha sido, como se verd mds adelante,
el aumento masivo del recurso a la figura del contrato fijo discontinuo.

En 2022 la tasa de temporalidad se sitda en el 21,1%, el nivel minimo de los
ultimos 30 aflos, muy por debajo del mdximo histérico del 34,85% de 1995, el 31,5%
de 2007 o el 25,1% registrado apenas un afio antes en 2021 (gréfico 3.1, panel a). A
pesar de esa notable reduccidn, todavia hay 3,65 millones de trabajadores con con-
trato temporal, mds de uno de cada cinco asalariados. Ese doble rasgo de temporali-
dad todavia elevada pero menos acusada que en el pasado se reproduce en todas las
comunidades autonomas (gréfico 3.1, panel b), reflejando un patrén territorial que
es habitual en otros aspectos del mercado laboral y que muestra también una nota-
ble persistencia. La temporalidad es menor en Madrid y las regiones del nordeste y
mds intensa en Canarias y las regiones del sur peninsular. La tasa de temporalidad
oscila entre el 15,8% de Madrid y el 28,8% de Extremadura. Aunque algunas de las
mayores reducciones absolutas de la temporalidad se han producido en las comuni-
dades que contaban con mayores tasas, hay que sefialar que la desigualdad relativa
en 2022 es practicamente la misma que en 2007, con un coeficiente de variacion*
que pasa de 0,18 a 0,19.

La temporalidad es muy elevada tanto en el sector privado como en el publico
(grdficos 3.2y 3.3). En el primer caso, la tasa es del 18,5% tras afios de descensos

13 Real Decreto Ley 32/2021 de 28 de diciembre de medidas urgentes para la reforma laboral, la
garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado de trabajo. Introdujo
modificaciones en las normas de contratacion laboral con entrada en vigor a partir del 30 de
marzo de 2022.

14 El coeficiente de variacidn es un indicador habitual de desigualdad relativa y se obtiene como
cociente entra la desviacion tipica y la media de una variable. Su valor es creciente con el grado
de desigualdad relativa. A efectos de interpretacion, un valor de o,1 seria el que corresponderia,
por ejemplo, a una situacién en que la mitad de las regiones estuviese un 10% por encima de la
media nacional y la otra mitad de regiones un 10% por debajo de la media nacional.
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que se han intensificado en 2022 a consecuencia de la reforma laboral, situdndose
en minimos histdricos claramente por debajo del 31,6% de 2007 previo a la Gran Re-
cesion y, especialmente, del mdximo alcanzado en 1995 con un 40,5%. En el sector
publico la temporalidad es mds acusada, con una tasa del 31,4% tras un crecimiento
ininterrumpido desde 2014 y que ha continuado en 2022, aunque a un ritmo mucho
mds moderado. En realidad, y en contraste con el sector privado, la tasa de tempo-
ralidad publica de 2022 supuso un mdximo histdrico. Esa evolucion tan dispar ha
hecho que a partir de 2019 la temporalidad haya pasado a ser mayor en el sector
publico que en el privado, a diferencia de lo habitual en periodos anteriores.

GRAFICO 3.1.

Tasa de temporalidad

a. Espaia. 1988-2022 b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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GRAFICO 3.2.
Tasa de temporalidad (sector privado)
a. Espana. 1988-2022 b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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A nivel regional la temporalidad del sector privado (grdfico 3.2, panel b) sigue en 2022
un patron similar al ya analizado en términos de temporalidad agregada. Su inciden-
cia es mds baja en Madrid y el nordeste y mayor en Canarias y las regiones del sur y
en todos los casos se observa una mejora, con descensos sustanciales de la tempora-
lidad en todas las comunidades respecto a 2007. La tasa de temporalidad oscila entre
el 13,9% de Madrid y el 28% de Andalucia, con una desigualdad global que es algo
superior a la observada en el agregado del empleo, ademds de ligeramente creciente
respecto a 2007 . El coeficiente de variacion ha pasado de 0,202 0,23.

En el caso del sector publico (grdfico 3.3, panel b), el patrdn territorial estd me-
nos definido, con una tasa de temporalidad que oscila entre el 25,2% de Madrid y el
46,6% del Pais Vasco. La evolucion temporal también es mds dispar, con crecimien-
tos sustanciales en muchas comunidades, especialmente en Pais Vasco, Asturias y
Castilla y Ledn, pero sin apenas variacion en otras, como Catalufia, Murcia, Anda-
lucia o Extremadura. Parece claro que, en el caso de la temporalidad del empleo
publico, el tipo de politicas de personal seguidas en este dmbito por las distintas
administraciones territoriales resulta relevante. El grado de desigualdad ha crecido
en los ultimos 15 afios, con un coeficiente de variacion que pasa de 0,16 en 2007 a
0,18 en 2022.

Durante el periodo considerado, la evolucion de la temporalidad responde al
ciclo econdmico y también a cambios en la regulacion laboral. La tasa de temporali-
dad tendié a descender al comienzo de cada crisis (al concentrase los ajustes inicia-
les en ese colectivo de trabajadores) y a aumentar al comienzo de las recuperaciones
(ante la incertidumbre natural antes de que estas se consoliden). Por otra parte, las
sucesivas reformas laborales también han influido. Asi, la reforma laboral de 2012
incluyé mecanismos adicionales de flexibilidad en el marco de relaciones laborales
en Espafia, introduciendo prdcticamente por primera vez, modificaciones en las in-
demnizaciones por despido también para los contratos indefinidos ya existentes.
La posibilidad de recurrir a otros mecanismos de flexibilidad y el acercamiento en
los costes de extincion entre contratos temporales e indefinidos habria contribuido
a atenuar el uso de los primeros y potenciado el de estos tltimos (OCDE, 2014).
Como ya se ha indicado, uno de los principales objetivos declarados de la reforma
laboral de 2022 ha sido la reduccidn de la temporalidad a través de la reduccion de
modalidades de contratos temporales, causas justificadas mds restrictivas para las
modalidades que permanecen, el endurecimiento de las sanciones para las infrac-
ciones en este dmbito y la reduccion del periodo maximo posible de concatenacién
de contratos.

En general, las nuevas normas de contratacion laboral de la reforma del 2022
estdn teniendo efectos visibles desde su implantacion a partir del 30 de marzo de
2022, con fuertes aumentos de los contratos fijos discontinuos como sustitutos de
buena parte de los contratos temporales. Antes de la reforma el recurso a ese tipo
de contratos era bastante limitado, pero tras la reforma ya representa en 2022 el
2,9% del empleo asalariado. Se trata de un porcentaje moderado pero que mds que
duplica los valores habituales de los afios previos a la Gran Recesion, cuando osci-
laba en torno al 1,2% (grafico 3.4, panel b1). Por otra parte, con independencia del
crecimiento del empleo fijo discontinuo, el porcentaje de empleo con contrato fijo
permanente ha alcanzado en 2022 el mdximo de las dltimas décadas, un 76% del
total de asalariados (grafico 3.4, panel a1).

En general, los fijos discontinuos suponen todavia una parte menor del empleo
en casi todas las regiones, con la excepcion de la Comunitat Valenciana, Murcia y,
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sobre todo, Illes Balears, comunidad donde representa el 14,1% del empleo asalaria-
do (grafico 3.4, panel b2). Por otra parte, hay que observar que ese patrén de mayor
recurso a la contratacion fija discontinua en regiones especializadas en actividades
turisticas no se observa en el caso de Canarias, que con un 2,4% se sitda por debajo
de la media nacional.

En principio, las condiciones aplicables a los contratos fijos discontinuos son
bdsicamente las mismas que al resto de contratos indefinidos, por lo que supon-
drian un incremento de calidad respecto a los contratos temporales. Sin embargo,
parece evidente que con cardcter general no cabria atribuirles la misma calidad que
a un contrato indefinido permanente continuo a lo largo del tiempo. Habrd que es-
perar a que transcurra mds tiempo para poder analizar el uso real que en la prdctica
se hace de ese tipo de contrato por parte de las empresas y su impacto en el volumen
de empleo total, el salario y la estabilidad real de los fijos discontinuos, antes de
poder valorar apropiadamente sus efectos en el mercado laboral y en la calidad del
empleo en Espaiia.

GRAFICO 3.3.

Tasa de temporalidad (sector piiblico)
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GRAFICO 3.4.

Asalariados con contrato indefinido

a) Contrato indefinido permanente

al. Espafna. 1999-2022 a2. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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a. Espana. 2005-2022
(porcentaje)
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GRAFICO 3.5.

Porcentaje de asalariados temporales con contrato de duracion inferior a un afno

b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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Nota: No se incluyen los asalariados temporales que desconocen la duracion de su contrato, pero es
superior a un mes.

Fuente: INE (EPA) y elaboracion propia.

Duracion de los contratos temporales

Por otra parte, hay que sefialar que la caida del volumen total de contratos temporales
va de lamano de un acortamiento de los contratos temporales que se siguen firmando.

Los inconvenientes ligados a la temporalidad y la inestabilidad e incertidumbre
asociadas aumentan cuanto menor es la duracidn del contrato temporal. Esto con-
vierte a la duracion del contrato en otro indicador adicional de estabilidad y calidad
del empleo™. Asi, hay que sefialar que Eurostat considera como empleo precario
aquel con una duracion del contrato que no excede los tres meses. En Espafia un
34,2% de los asalariados temporales tenia en 2022 contratos con duracion inferior
a los doce meses (gréfico 3.5, panel a) y en la mayor parte de ellos inferior a los seis
meses (27,9% del empleo temporal). Los contratos de menos de 3 meses suponian
un 15,2% y el caso extremo lo representan los contratos de menos de un mes, que
afectaban al 4,5% de los asalariados temporales. Esa escasa duracién de los contra-
tos temporales ha constituido una caracteristica estructural del mercado de trabajo
espafiol durante los tltimos decenios. Desde 2014 se ha venido produciendo una
mejora sostenida en este dmbito, con una caida apreciable del peso de las duracio-
nes mds cortas dentro del total de temporales. En 2007, el empleo precario (tres
o menos meses) suponia el 15,9% del empleo temporal, los contratos de hasta 6
meses el 33,9% Yy el total hasta 12 meses el 39,5%. Sin embargo, en los dos ultimos
afios se observa un cierto repunte del peso de los contratos de menor duraciéon den-
tro del empleo temporal.

15 A la hora de valorar los resultados sobre duracion de la EPA conviene advertir que mds de la
mitad de los asalariados temporales no puede precisar la duracion del contrato. Por ejemplo, en
2022 un 4,1% de ellos no contestaba y otro 47,7% solo saben que la duracién es superior al mes,
sin mayor detalle.
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En general la duraciéon de los contratos temporales resulta mds breve en las
comunidades turisticas o con un peso relevante de la agricultura y la industria agro-
alimentaria, actividades mds sujetas a la estacionalidad, aunque el recurso a los con-
tratos fijos discontinuos estd modificando esa situacidn, en algiin caso de modo no-
table. En 2022 el porcentaje de contratos temporales inferiores al afio supera el 38%
en La Rioja, Castilla-La Mancha y Galicia. Illes Balears era la comunidad con mayor
porcentaje en 2021 (39,1%), pero la intensa sustitucion por empleo fijo discontinuo
ha modificado sustancialmente la situacion, con una caida en 2022 hasta el 33,7%.
Por el contrario, Asturias y Catalufia no llegan al 30%. En general, los contratos de
duracidn inferior al afio han perdido peso dentro del total de los temporales respec-
to a 2007, salvo en los casos de Extremadura, Andalucia, Madrid, Galicia y Canta-
bria donde se han registrado ascensos moderados®.

La mayor incidencia del empleo «precario», contratos de duracion inferior a
los tres meses, corresponde a La Rioja y Galicia, con porcentajes del 19% y del 18%
sobre el total de empleo temporal, mientras que en Cataluiia es solo del 12,5% y Ba-
leares se situa en el extremo opuesto con un porcentaje del 11,8% debido a la intensa
sustitucion tras la reforma de 2022 de empleo temporal por fijo discontinuo. En el
caso de los contratos de duracion mds breve, inferiores al mes, el rango de variacién
va de valores bajos como los de las comunidades insulares turisticas (1,1% en Balea-
resy 3,4% en Canarias), Cataluiia (2,9%) y Aragon (2,9%) a otros considerablemen-
te mds elevados, como los de Extremadura (6,6%), Galicia (6,2%), Andalucia (5,8%)
o Navarra (5,6%).

Antigliedad en la empresa

Los contratos temporales y su duracion son dos aspectos bdsicos de la relacion la-
boral directamente relacionados con la estabilidad del empleo y la seguridad para el
trabajador. Sin embargo, contar con un contrato indefinido no es garantia absoluta
de que el empleo se mantenga de modo indefinido sin despido. Por ese motivo los
indicadores de antigtiedad laboral, que hacen referencia al tiempo que un asalariado
lleva empleado en su empresa actual, afiaden informacion complementaria respec-
to a la estabilidad laboral.

Sin duda, es conveniente recordar que frecuentemente el cambio de empresa
por parte del trabajador es precisamente la forma en que este consigue mejorar la
calidad de su empleo. Sin embargo, una vez el trabajador ha conseguido un empleo
satisfactorio, su continuidad y la acumulacion de antigiiedad serian sefiales de la ca-
lidad de ese empleo. Por ese motivo un porcentaje elevado de trabajadores con poca
(mucha) antigliedad se considera habitualmente como sintoma de falta (presencia)
de estabilidad laboral, especialmente si se excluye el caso de los trabajadores mas
jovenes, de reciente ingreso al mercado de trabajo.

En Espafia el porcentaje de trabajadores con menos de un afio de antigtiedad
dentro del colectivo de asalariados mayor de 25 afios presenta una evolucidén mar-
cadamente ciclica, con descensos durante las crisis econémicas, cuando dejan de
contratarse nuevos trabajadores o se despide primero a los de menos antigiiedad, e

16 En cualquier caso, hay que tener presente de nuevo la circunstancia de que un porcentaje muy
elevado de trabajadores temporales no declara su duracién precisa (por ejemplo, hasta un 8,1%
de ellos en Extremadura) o solo que es superior al mes (hasta un 55,1% en Murcia).
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incrementos en las fases de recuperacion, cuando ocurre lo contrario (grdfico 3.6,
panel a1). Asi, en 2002 ese porcentaje se situa en el 16,2%, todavia lejos del 20,2%
de 2007, previo a la Gran Recesidn, pero mayor que el minimo alcanzado en 2012
(13,3%) y que el 14,2% registrado durante la pandemia.

Las diferencias son sustanciales entre regiones, con valores mds bajos en el
nordeste peninsular y mayores en las regiones insulares y del sur peninsular. En
2022 ese porcentaje va del 11,9% del Pais Vasco al 21% de Canarias, con un coe-
ficiente de variacion regional de o,17, similar al de 2007. Todas las comunidades
auténomas presentan un porcentaje menor de asalariados con escasa antigiiedad
en comparacion 2007.

GRAFICO 3.6.

Asalariados de 25 0 mas afos por tiempo de antigiiedad en la empresa

a) Con antigiiedad inferior al afo
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b) Con antigiiedad igual o superior a 5 afios
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Fuente: INE (EPA) y elaboracién propia.
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El porcentaje de trabajadores con antigliedad (considerando como tal 5 0 mds afios
en la empresa) muestra asimismo una evolucion ciclica, pero en sentido contrario,
creciendo durante las crisis y disminuyendo en las expansiones (grafico 3.6, panel
b1). En 2022 suponian el 58,7% de los asalariados mayores de 25 afios, una mejora
sustancial respecto al 51% de 2007, pero todavia lejos del 65,2% de 2013. La mayor
antigiiedad corresponde a Cantabria y Pais Vasco (ambas por encima del 65%) fren-
te a la situacion de las comunidades insulares, que se sitian por debajo del 55%. El
coeficiente de variacion regional es de 0,07 en 2022, con un descenso apreciable res-
pecto al o,11 de 2007. En todas las comunidades se observan incrementos sustancia-
les de la antigiiedad respecto a 2007, llegando en el caso de Murcia a los 13,6 puntos.

Empresas de trabajo temporal

El empleo a través de Empresas de Trabajo Temporal (ETT) representaria el caso
opuesto al empleo estable en una empresa con elevada antigiiedad. Se trata de uno
de los indicadores utilizados en ocasiones en el dmbito de la UE para aproximar
el grado de precariedad laboral. Segin la EPA en 2022 un 3,8% de los asalariados

GRAFICO 3.7.

Porcentaje de asalariados con contrato a través de una empresa de trabajo temporal
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Fuente: INE (EPA anual) y elaboracion propia.

tenian contrato a través de una ETT (grdfico 3.7), una cifra menor que de 2007
(4,2%), pero por encima del minimo alcanzado en 2012 (2,1%). Navarra (7,2%) y
La Rioja (6,6%) son las regiones donde es mds frecuente ese tipo de empleo, junto
a Aragon y Madrid (ambas por encima del 5%). En el extremo opuesto se encuen-
tran comunidades como Canarias, Illes Balears y Extremadura, que no superan el
1,5%. La evolucion regional respecto a 2007 es dispar, con aumentos significativos
en Navarra, La Rioja y Cantabria (de entre 1,4 y 2 puntos porcentuales) frente a una
evolucion especialmente favorable en Castilla-La Mancha y Madrid (con descensos
en torno al punto porcentual).
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3.2. TIPO DE OCUPACION

Las diferentes ocupaciones implican distintas combinaciones de tareas a desarrollar,
requieren niveles y tipos de formacion diversos y se distinguen por la forma en que se
organiza el trabajo y el clima laboral en que se desempefian. También la productivi-
dad del trabajo y la capacidad de que este pueda ser mejor retribuido, las caracteris-
ticas contractuales o la temporalidad varian por ocupaciones. Por todo ello el tipo de
ocupacion es otro aspecto fundamental de la calidad de un empleo, asi como de su
atractivo para el trabajador. Por tanto, la calidad global del empleo de una economia
va a estar fuertemente condicionada por la composicion del empleo por ocupaciones.

Las valoraciones relativas de las ocupaciones pueden variar notablemente entre
individuos, asi que intentar establecer un ranking de calidad preciso y completo de
todas las ocupaciones, en el que todas las personas coincidan es, en ultima ins-
tancia, imposible. En los estudios sobre este tipo de cuestiones la prdctica habitual
consiste en asociar la presencia de ocupaciones altamente cualificadas, que a priori
requieren mds formacion, a una mejor calidad del empleo. En este informe vamos a
utilizar la Clasificacion Nacional de Ocupaciones (CNO-11), diferenciando las ocu-
paciones en cuatro grandes grupos: ocupaciones altamente cualificadas; ocupacio-
nes de tipo administrativo; trabajos manuales; y ocupaciones elementales.

El grupo de ocupaciones altamente cualificadas corresponde a los grupos 1-3 de
la CNO-11. Incluye a directores y gerentes (grupo 1); técnicos y profesionales cientifi-
cos e intelectuales (grupo 2); y técnicos y profesionales de apoyo (grupo 3). Los admi-
nistrativos corresponden al grupo 4 de la CNO-11: empleados contables, administra-
tivos y otros empleados de oficina. Los trabajos manuales agrupan los empleos de los
grupos 5-8 de la CNO-11: trabajadores de los servicios de restauracion, personales,
proteccion y vendedores (grupo 5); trabajadores cualificados en el sector agricola, ga-
nadero, forestal y pesquero (grupo 6); artesanos y trabajadores cualificados de las in-
dustrias manufactureras y la construccion (excepto operadores de instalaciones y ma-
quinaria), grupo 7; y operadores de instalaciones y maquinaria, y montadores (grupo
8). Finalmente, las ocupaciones elementales coinciden con el grupo g de la CNO-11.

El peso de las ocupaciones altamente cualificadas en la poblacién ocupada to-
tal indicard mds calidad global del empleo. Por el contrario, una mayor presencia de
ocupaciones elementales, el tipo de ocupaciones que a priori implica menos reque-
rimientos formativos, denotard una menor calidad del empleo.

La composicion por ocupaciones del empleo en Espafia muestra una tendencia sos-
tenida” a la mejora durante los ultimos 45 afios para los que la EPA ofrece informacion
(gréfico 3.8, panel a). El porcentaje del empleo en ocupaciones altamente cualificadas se
sitlia en 2022 en mdximos histdricos, con un 35,6%, una mejora significativa respecto
al 32,1% de 2007 y mds que doblando el porcentaje de 1977 (16,3%). El andlisis del otro
extremo de la estructura de ocupaciones ofrece resultados similares. El porcentaje de
ocupaciones elementales se encuentra en minimos historicos (12,1%), inferiores a los
de 2007 (14,9%) y muy por debajo del mdximo de los tltimos 45 afios (20,3% en 1990).

17 Hay que sefialar que en 2011 se introduce una nueva clasificacion nacional de ocupaciones. El
cambio de clasificacidon supuso cambios metodoldgicos y modificaciones en la consideracion
de ciertas ocupaciones entre los datos hasta 2010 (CNO-94) y los posteriores a partir de 2011
(CNO-11). En particular, algunas ocupaciones antes incluidas entre las ocupaciones cualifica-
das (grupos 1 a 3 de la CNO) pasaron a incluirse en otros grupos a partir de 2011. En el andlisis
se han utilizado los datos homogéneos de la EPA que facilita el INE.
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A nivel regional las ocupaciones altamente cualificadas son mucho mds fre-
cuentes en Navarra, Cataluiia, Pais Vasco y, especialmente, Madrid, representando en
todos los casos mds del 38% del empleo total. La diferencia es sustancial respecto a
Murcia, Castilla-La Mancha, Extremadura o Canarias, todas ellas por debajo del 30%
(grafico 3.8, panel b). En Madrid representan casi uno de cada dos empleos (46,2%),
mientras que Murcia poco mds de uno de cada cuatro (27,6%). La evolucion temporal
es generalmente positiva y solo Extremadura empeora ligeramente su posicion res-
pecto a 2007, con un descenso de 2,5 puntos. Algunos de los avances mds relevantes
corresponden a regiones que ya partian de una posicion mejor antes de la Gran Re-
cesion (como Catalufia o Navarra) y otros a las que partian de la situacion contraria
(como Canarias o Illes Balears). El grado de desigualdad relativa global es similar al
de 2007, con un coeficiente de variacion que se ha mantenido en el o0,14.

Ese patrdn territorial refleja la existencia de circulos virtuosos (o en su caso
viciosos) como resultado de la interaccion entre factores de oferta y demanda de
trabajo. La especializacion sectorial de las regiones (por ejemplo, en sectores como
la industria de alta tecnologia y los servicios de alto valor afiadido o, por el contrario,
las manufacturas tradicionales, el sector primario o el turismo) genera diferentes
tipos de ocupacion y demanda diferentes tipos de formacion atrayendo (o no) a los
trabajadores mds cualificados. A su vez, la abundancia o escasez de capital humano
favorece (o dificulta) la especializacion en los sectores productivos que generan mds
ocupaciones cualificadas.

GRAFICO 3.8.

Porcentaje de ocupados por grupo de ocupacion
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GRAFICO 3.8. (CONT))

Porcentaje de ocupados por grupo de ocupacion

b) Con antigliedad igual o superior a 5 anos
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Fuente: INE (EPA) y elaboracién propia.

3.3.TIPO DE JORNADA

En el mercado de trabajo coexisten empleos a tiempo completo con otros a tiempo
parcial. En principio, estos tltimos se caracterizarian, todo lo demds constante, por
menos horas de trabajo, menos produccion y menos salario. En definitiva, supon-
drian menos cantidad «real» de empleo y, desde ese punto de vista, menos calidad
del empleo.

Por otra parte, un empleo con jornada a tiempo parcial podria implicar la misma
calidad que otro con jornada a tiempo completo en la medida que ofrezcan similares
condiciones de trabajo, grado de estabilidad, retribucion salarial y adecuacion a las
necesidades y competencias del trabajador. Por otra parte, el empleo a tiempo parcial
puede aumentar de forma positiva la flexibilidad del mercado laboral, ampliando las
oportunidades de participacion laboral de la poblacién y facilitando un mejor ajuste
alas necesidades de las diferentes actividades productivas y a las preferencias y situa-
ciones personales y familiares especificas de cada persona en edad de trabajar.

En esas circunstancias, el empleo a tiempo parcial resulta una via util para incre-
mentar la tasa de actividad y el empleo, haciendo posible un mayor aprovechamien-
to del potencial de recursos humanos de un territorio. Gracias al trabajo a jornada
parcial personas que por sus circunstancias y caracteristicas personales ni siquiera
hubieran participado en el mercado laboral, debido a todas las exigencias y restric-
ciones horarias asociadas a la jornada completa, pasan a formar parte de la poblacién
activa, buscando y desempefiando empleos a tiempo parcial. A su vez, las empresas
pueden asi generar puestos de trabajo que, por sus caracteristicas, no se hubieran
creado de otra forma, por implicar cargas horarias reducidas por trabajador. Como
resultado de todo ello, la tasa de actividad, el empleo y la produccion aumentan, las
familias mejoran su renta, se facilita una mejor conciliacion familiar o con los estu-
dios y mds personas pueden desarrollar proyectos vitales mds satisfactorios.
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Sin embargo, en escenarios menos favorables, con mercados de trabajo defi-
cientes, rigidos e incapaces de generar suficiente empleo para la poblacidn, el em-
pleo a tiempo parcial pasa a ser un sintoma adicional de la falta de oportunidades la-
borales. Ese tipo de empleo se convierte simplemente en la alternativa menos mala
ala ausencia de empleos a tiempo completo. Evidentemente, si las personas buscan
un empleo a tiempo completo y se conforman con uno a tiempo parcial por no po-
der encontrarlo, pueden considerarse como empleos peores para el trabajador. En
esos casos, resulta razonable considerar que el empleo a jornada parcial constituye
un indicador adicional de falta de calidad del empleo.

La evolucion temporal®® de ambos tipos de empleo en el caso espaiiol sugiere
que en gran medida el empleo a tiempo parcial funciona simplemente como susti-
tuto del empleo a tiempo completo en situaciones de crisis y falta de oportunidades
laborales (grafico 3.9, panel a). El porcentaje de ocupados a tiempo parcial aumentd
de forma continua durante la Gran Recesion, del 11,6% en 2007 al 15,9% en 2014
y, por el contrario, ha seguido una tendencia decreciente durante la recuperacion
posterior. En 2022 supone el 13,5% del empleo total, un porcentaje que todavia con-
tinda siendo 1,9 puntos mds alto que en 2007.

Por regiones el peso del empleo a tiempo parcial oscila entre el 10,4% de Balea-
res y el 15,8% de Pais Vasco (grdfico 3.9, panel b). Todas las comunidades muestran
aumentos del peso del empleo a tiempo parcial respecto a 2007, siendo de especial
magnitud en Galicia, Asturias y Castilla y Ledn. La desigualdad relativa global en
este dmbito ha caido ligeramente con un coeficiente variacion que ha pasado del
0,13 en 2007 al 0,12 en 2022. Hay que sefialar que el empleo a tiempo completo en
2022 sigue siendo inferior al de 2007 en todas las comunidades, salvo Illes Balears,
Canarias y Murcia, mientras que el empleo a tiempo parcial ha crecido en todas ellas.

Por otra parte, analizar apropiadamente el efecto del empleo a tiempo parcial
sobre la calidad global del empleo requiere tener en cuenta los motivos por los que
los trabajadores ocupan ese tipo de empleo y en qué medida existe correspondencia
con sus preferencias y necesidades personales.

18 En el afio 2005 se produce una ruptura metodoldgica de la EPA que no permite comparar de
modo apropiado los datos sobre motivos de estar ocupado a jornada completa. Por eso el andli-
sis se limita en este caso al periodo posterior a ese afio.
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GRAFICO 3.9.

Porcentaje de ocupados a jornada parcial sobre el total de ocupados
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Fuente: INE (EPA) y elaboracién propia.

La EPA distingue seis motivos para los ocupados a tiempo parcial: estar estudiando;
tener una enfermedad o incapacidad; cuidado de terceros y otras obligaciones fa-
miliares™; no querer un trabajo a jornada completa; no encontrar trabajo a jornada
completa; y resto de motivos. Los casos en que una persona estd ocupada a jornada
parcial simplemente por no encontrar un empleo a jornada completa son claramen-
te situaciones no deseadas. Indican escasez de oportunidades labores y, por tanto,
seflalan problemas de calidad del empleo. Por el contrario, esto no seria asi para los
estudiantes o quienes no quieren empleos a jornada completa.

Actualmente el 49,6% del empleo a tiempo parcial estd motivado por no en-
contrar trabajo a jornada completa. Esto muestra con claridad el papel de esta alter-
nativa en Espafia, en la mayoria de los casos un recurso de urgencia ante la falta de
oportunidades laborales a tiempo completo. Esta situacion supone un claro cambio
a peor respecto a 2007, cuando el 32,3% del empleo parcial correspondia a ese mo-
tivo, aunque una cierta mejorfa en comparacion con el 62,4% registrado en 2014,
cuando el mercado de trabajo tocé fondo durante la Gran Recesion.

Por tanto, en Espafia una gran parte del empleo a tiempo parcial, a menudo la
mayor parte, es no deseado, una caracteristica que se agudiza durante las crisis y se
relaja durante las expansiones.

En realidad, si se considera solo el empleo a tiempo parcial genuino (elimi-
nando el motivado por la falta de empleo a tiempo completo), entre 2007 y 2022 se
habria producido un descenso de 224 mil trabajadores. El crecimiento del empleo

19 Aunque cabria reflexionar en qué medida la situacidn de los ocupados a tiempo parcial debido
al cuidado de terceros y otras obligaciones familiares no refleja de algiin modo problemas de
calidad por la rigidez de los trabajos a tiempo completo, deficientes en términos de posibilidad
de conciliacion con la vida familiar y salario, y la insuficiencia de las politicas publicas de servi-
cios sociales y de atencidn a la dependencia. Precisamente, el segundo motivo por importancia
del empleo a tiempo parcial, pero a gran distancia, corresponde al cuidado de personas y otras
obligaciones familiares que actualmente representa el 18,5%.
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a tiempo parcial (373 mil trabajadores mds respecto a 2007) se debe en su totalidad
al fuerte aumento del motivado por no encontrar empleo a tiempo completo (597
mil mds que en 2007). Se trata de una evolucién comun a nivel regional, el empleo a
tiempo parcial por no encontrar a tiempo completo crece mientras cae el motivado
por el resto de las razones.

Conviene poner estas cifras en perspectiva dentro del conjunto del mercado
laboral. El empleo a tiempo parcial de cardcter involuntario representa en Espafia el
6,7% del empleo total, muy por encima del 3,7% en 2007 (grafico 3.10, panel a). La
importancia relativa de este empleo oscila mucho en funcion de la situacion ciclica,
aumentado durante las fases de crisis y moderdndose durante las de expansion. En
cualquier caso, los actuales niveles, aunque muy elevados, son mucho menores que
el pico del 10% registrado en 2014.

La incidencia de ese tipo de empleo es relevante en todas las regiones, pero con
diferencias sustanciales entre ellas, con porcentajes sobre el empleo total que van
del 4,3% en Baleares al 8,9% en Andalucia (grifico 3.10, panel b). En todas las regio-
nes la situacion es considerablemente mds desfavorable que la que existia antes de
la Gran Recesion, con porcentajes de empleo con tipo de jornada no deseado que
prdcticamente se han duplicado en bastantes de ellas respecto a 2007. La desigual-
dad relativa entre regiones es notable, pero ha tendido a reducirse, con un coeficien-
te de variacion que ha pasado de 0,24 en 2007 a 0,17 en 2022.

En definitiva, en Espafia el empleo con jornada parcial crece de modo extraor-
dinario durante los periodos de crisis y falta de (mejores) oportunidades laborales.
Esto contribuye a aliviar los problemas mas agudos de desempleo, pero refleja una
menor calidad del empleo existente. Aunque pueda ser preferible tener ese tipo de
empleo que carecer de una ocupacion, no puede considerarse una situacion plena-
mente satisfactoria. Pese a los avances conseguidos durante la altima recuperacion,
todavia la mayoria de ocupados a jornada parcial querrian, pero no encuentran, un
empleo a jornada completa.

GRAFICO 3.10.

Porcentaje de ocupados a jornada parcial indeseada sobre el total de ocupados

a. Espana. 2005-2022 b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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Nota: Tiempo parcial indeseado comprende a los ocupados a jornada parcial por no haber podido
encontrar un trabajo a jornada completa.

Fuente: INE (EPA) y elaboracion propia.
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Sin embargo, el empleo a tiempo parcial deberia constituir, como en otros paises,
un complemento valioso del trabajo a tiempo completo y no meramente un empleo
sustitutivo de menor calidad. Esto permitiria incrementar la participacion laboral y
el empleo total, pero para ello es necesario que ese empleo corresponda a las autén-
ticas necesidades y caracteristicas de las actividades productivas donde se generany
a las preferencias genuinas de quienes los ocupan. Las politicas econdmicas y labo-
rales y el marco regulatorio e institucional del mercado de trabajo han de propiciar
la existencia de suficientes oportunidades laborales, de modo que quienes ocupen
un empleo a jornada parcial lo hagan precisamente porque se ajusta mejor a sus
preferencias. En la medida que eso se consiga, el empleo a tiempo parcial pasaria a
impulsar la calidad del empleo, mejorando asi el bienestar de los trabajadores y del
conjunto de la sociedad.

3.4. HORAS TRABAJADAS Y HORARIO LABORAL

El horario de trabajo es otro aspecto que puede afectar a la calidad del empleo. Los
problemas pueden deberse a diversos motivos: un horario reducido que suponga un
nimero de horas demasiado escaso para el trabajador; horarios que impliquen jor-
nadas laborales demasiado largas; también horarios poco habituales que obliguen a
tener que trabajar en dias festivos o en franjas horarias disruptivas de la vida social y
familiar; o sistemas de trabajo a turnos. Naturalmente, el posible efecto negativo se ve
moderado en la medida que se permita cierto grado de flexibilidad horaria, el traba-
jador cuente con mds capacidad para poder influir en la organizacién de la jornada y
modificar en ocasiones el horario o el sistema de trabajo a turnos esté mejor disefiado.

Subempleo

La insuficiencia de las horas de trabajo es una sefial de la falta de calidad del empleo,
ya que se trata de un empleo que resulta escaso para el individuo. Un trabajador
ocupado se considera en situacion de subempleo por insuficiencia de horas cuando
las horas que trabaja son insuficientes en relacidn con una situacion de empleo al-
ternativo que esa persona desea desempeiiar, estando disponible para hacerlo. De
acuerdo con las convenciones internacionales en este dmbito* el desempleo por
insuficiencia de horas requiere tres condiciones: desear trabajar mds horas, estar
disponible para trabajar mds horas y, finalmente, haber trabajado menos de un de-
terminado limite de horas establecido®.

En este dmbito de la calidad del empleo, como ocurre en muchos otros, la in-
tensidad del problema se ve fuertemente influida por el estado del ciclo econémico.

20 Resolucidn relativa a la medicion del subempleo y a las situaciones de empleo inadecuado apro-
bada en la XVI Conferencia Internacional de Estadisticos del Trabajo (Ginebra, octubre de 1998).

21 En particular, en la EPA espaflola, tal y como indica su descripcién metodoldgica, se consideran
subempleados por insuficiencia de horas a los ocupados que desean trabajar mds horas, que
estdn disponibles para trabajarlas (en las dos semanas siguientes a la de referencia) o no pueden
dejar su empleo actual debido al periodo de preaviso, siempre que sus horas efectivas trabajadas
en la semana de referencia, tanto en el empleo principal como en el posible empleo secundario,
sean inferiores a las horas semanales que habitualmente trabajan los ocupados a tiempo com-
pleto de la rama de actividad en la que el subempleado tiene su empleo principal.
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En épocas de crisis aumenta la incidencia del subempleo, ya que las oportunidades
laborales escasean y la carga de trabajo de las empresas se ve afectada negativamen-
te. Por el contrario, el subempleo tiende a moderarse durante las expansiones, cuan-
do la produccidén crece y mejoran las oportunidades laborales. Al margen del ciclo
econdmico, otros factores de naturaleza mds estructural, relacionados con el marco
institucional, la especializacidon sectorial y las caracteristicas del tejido productivo,
también influyen en esta cuestion.

GRAFICO 3.11.

Porcentaje de ocupados subempleados sobre el total de ocupados

a. Espana. 2005-2022 b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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Fuente: INE (EPA) y elaboracion propia.

En la actualidad (2022) esa situacion de subempleo afecta al 8,3% de los ocupados,
una cifra peor que el minimo registrado antes de la Gran Recesion (7,1% en 2007),
pero que se compara favorablemente con el 14,5% que llego a alcanzarse durante
esa crisis, concretamente en 2013 (grafico 3.11, panel a).

La incidencia del subempleo presenta una notable heterogeneidad regional
(grafico 3.11, panel b). En Cataluiia afecta al 5,9% de los ocupados, pero en Extre-
madura ese porcentaje llega al 12%. En la mayoria de las comunidades auténomas
la situacion es peor que en 2007, salvo en el caso de Murcia, Comunitat Valenciana
y Navarra. Por otra parte, en este aspecto se ha producido una notable reduccion de
las diferencias relativas entre regiones, con un coeficiente de variacion del porcen-
taje de subempleo que ha descendido de 0,25 en 2007 a 0,16 en 2021.

Jornadas largas y horarios poco habituales

Ademds de la insuficiencia de horas trabajadas, existen otras situaciones poco sa-
tisfactorias relacionadas con el horario laboral, con efectos en la carga de trabajo y
las condiciones en que se desarrollan, que repercuten en la vida personal y afectan
a la calidad del empleo. Asi, las jornadas demasiado largas son también un rasgo
negativo del empleo que refleja una menor calidad. Se trata de un aspecto que el INE
ha incorporado a su sistema de indicadores de calidad de vida, dentro del bloque de
calidad del trabajo, ofreciendo informacion acerca del porcentaje de ocupados con
jornadas laborales largas.
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En Espafia un 48,5% de los ocupados tienen jornadas de mds de 40 horas se-
manales (umbral a partir del cual la jornada ya se considera larga). El 41,7% trabajan
de 40 a 48 horas semanales (jornadas largas) y un 6,8% tiene jornadas de 49 o mds
horas a la semana (consideradas muy largas). Esa situaciéon supone un cambio favo-
rable respecto a 2007, cuando esos porcentajes eran del 55,9%, 44,3% y 11,6% res-
pectivamente (grdficos 3.12, paneles a1 y b1). Es particularmente destacable la fuerte
reduccion de la frecuencia de las jornadas muy largas. Por otra parte, los ultimos
datos apuntan al posible agotamiento de la tendencia sostenida a la reduccion de las
jornadas largas, que registran su minimo con la pandemia en 2020. A partir de ese
momento se observa un aumento moderado que habrd que ver si es pasajero o refle-
ja un cambio de tendencia. En cualquier caso, la incidencia de las jornadas largas se
mantiene en niveles cercanos a los minimos de las tltimas décadas.

GRAFICO 3.12.
Porcentaje de ocupados con jornadas semanales largas y muy largas sobre el total de ocupados

a) Jornadas semanales largas (de 40 a 48 horas semanales)

al. Espafia. 2006-2022 a2. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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Nota: Las jornadas largas se definen como aquellas de 40 a 48 horas semanales, mientras que las muy
largas como aquellas de 49 y mas horas.
Fuente: INE (EPA, ICV) y elaboracion propia.
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La heterogeneidad regional vuelve a ser la pauta (grdfico 3.12, paneles a2 y b2). El
porcentaje de jornadas muy largas oscila entre el 4,9% de Pais Vasco y el 9,1% de
Galicia, aunque en todos los casos se registran disminuciones muy importantes
respecto a 2007. Si se considera el agregado de jornadas largas o muy largas (todos
los ocupados que trabajan mds de 40 horas semanales) la incidencia varia entre el
39,5% del Pafs Vasco y el 52,5% de Illes Balears. De nuevo en todos los casos se ob-
servan descensos, que en general en su mayor parte corresponden precisamente a la
disminucion de las jornadas muy largas.

La configuracidn de la jornada laboral tiene implicaciones en la calidad del em-
pleo que van mds alld del efecto de la escasez o exceso de horas semanales respecto a
un empleo normal. En este sentido son relevantes su ubicacion temporal concreta y
el grado de flexibilidad en la posibilidad para el trabajador de modificarla para ajus-
tarla a sus necesidades, facilitando asf la conciliacion con su vida familiar y perso-
nal. En principio, los horarios que exigen franjas horarias inconvenientes o trabajar
en dias no laborables para la mayoria de la poblacién dificultan esa conciliacion,
reduciendo la calidad del empleo.

En 2022 el 17,4% de los ocupados trabajaba mads de la mitad de los dias hasta
el final de la tarde y el 5,2% lo hacia por la noche (grafico 3.13, paneles a y c). Se
trata de porcentajes significativos, pero en cualquier caso algo menores que los
previos a la Gran Recesion, que en 2007 eran del 18,6% y 4,9% respectivamente. A
grandes rasgos, los datos muestran una gran estabilidad temporal en la frecuen-
cia de ese tipo de situaciones hasta la pandemia y una moderada reduccion a partir
de 2020.

También en este dmbito la situacion regional es bastante dispar (graficos 3.13,
paneles b y d). Hay comunidades donde en torno a un 15% de los ocupados trabaja
por la tarde mds de la mitad de los dias, como Illes Balears, Murcia o La Rioja, pero
ese porcentaje supera el 20% en Canarias y Cantabria. En general, los valores son
menores que en 2007, salvo en el caso de las comunidades en que esos horarios
eran menos frecuentes, donde se mantienen o experimentan un cierto incremento,
como sucede en Canarias o el Pafs Vasco. En el caso de los ocupados que trabajan
mds de la mitad de las noches, la incidencia en Canarias (7,5%) mds que duplica la
de Extremadura (3,4%) y las variaciones respecto a 2007 son muy irregulares, con
fuertes descensos y ascensos que han modificado de modo muy sustancial el ran-
king regional en esa cuestidn.

Ademds, una parte importante de los ocupados trabajan con frecuencia los fi-
nes de semana. En 2022 el 28,8% trabaja dos 0 mds sabados al mes y el 16,9% dos
o mds domingos (gréfico 3.14, paneles a y ¢). La incidencia del trabajo en sdbado es
ligeramente superior a la de 2007 (27,2%), mientras que la frecuencia del trabajo
en domingo ha experimentado un aumentado mas sustancial en comparacién con
el 12,9% de 2007. En ambos casos la pandemia ha significado un punto de ruptura,
cuyo cardcter permanente o meramente temporal no estd todavia claro, respecto a la
suave tendencia creciente que se mantuvo hasta 2019.

Las diferencias vuelven a ser muy sustanciales entre regiones. El porcentaje
de ocupados con trabajo habitual en sdbados oscila entre el 21,3% de Navarra y el
40,5% de Canarias, mientras que el trabajo dominical varia entre el 12,2% de La
Riojay el 29% de Canarias (graficos 3.14, paneles by d). En general el trabajo en fin de
semana estd mds extendido en las comunidades turisticas y agricolas, siendo menos
frecuente en las comunidades con una especializacion sectorial mds orientada a la
industria y los servicios de alto valor afiadido. En cualquier caso, el trabajo en fin de
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a. Al final de la tarde. Espana. 2006-2022
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semana ha aumentado su peso en todas las regiones, salvo algtn caso aislado como
el de Asturias (que ya partia con uno de los mayores niveles en 2007).

Por otra parte, conviene seflalar que la mayoria de los trabajadores en Espafia
tienen horarios que cabe considerar como tipicos. Sin embargo, eso no quiere decir
que en esos casos no se planteen problemas significativos de conciliacion con la
vida familiar y personal ligados a los tiempos de trabajo. Naturalmente, esos pro-
blemas se incrementan de modo notable para una parte sustancial de los ocupados
que, como hemos visto, tiene horarios menos habituales y mds disruptivos de la vida
familiar y las relaciones sociales en general.

GRAFICO 3.13.

Porcentaje de ocupados que trabajan en horarios poco habituales mas de la mitad de los dias

b. Al final de la tarde. Comunidades autdnomas. 2007 y 2022
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Fuente: INE (EPA anual) y elaboracion propia.
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GRAFICO 3.14.

Porcentaje de ocupados que trabajan en sabados o domingos dos o mas dias del mes

a. Sabados. Espaia. 2006-2022
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Fuente: INE (EPA anual) y elaboracion propia.

b. Sabados. Comunidades autonomas. 2007 y 2022
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Conciliacion entre vida familiar y laboral

En este sentido es importante el grado de flexibilidad de que disponga el trabajador
para ajustar los horarios cuando ello resulte necesario. La EPA incluy6 en 2018 un
modulo sobre conciliacion entre vida familiar y laboral que ofrece informacion a ni-
vel territorial. Se trata de una cuestion de gran relevancia porque algo mds de un ter-
cio de la poblacion entre 18 y 64 afios (35,1%) tiene algin tipo de responsabilidad de
cuidado regular, sea por hijos menores de 15 afios (28,2%), familiares dependientes
(5,1%) 0 ambos motivos a la vez (1,8%). Se trata de una situacion frecuente en todas
las comunidades auténomas, aunque el porcentaje de personas con obligaciones de
esa naturaleza va del 29,83% en Canarias al 39,91% en Murcia (cuadro 3.1).
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CUADRO 3.1.

Variables relacionadas con la conciliacion. Comunidades autonomas. 2018 (porcentaje)

Comunidades
auténomas

Andalucia
Aragon

P. de Asturias

1. Balears
Canarias
Cantabria
Castillay Leon
Castilla-La Mancha
Catalufa

C. Valenciana
Extremadura
Galicia

C. de Madrid

R. de Murcia

C. F. de Navarra
Pais Vasco

La Rioja

Espana

Personas que se hacen cargo del Asalariados con responsabilidades de cuidado
cuidado de hijos o familiares dependientes segn la posibilidad de modificar el inicio o el final
de la jornada laboral
Total De hijos propios o De familiares Ambos Total En general No es posible No sabe/
de la pareja menores | dependientes casos es posible ocasinuncaes | No contesta
de 15 anos posible

373 30,7 51 1,6 100,0 40,6 54,1 5,4
353 28,9 53 1,2 100,0 50,6 45,2 4,2
32,5 22,5 8,1 1,8 100,0 43,7 52,7 3,6
30,8 22,7 3,9 4,2 100,0 53,0 38,8 83
29,8 23,9 4,6 13 100,0 40,7 54,8 4,5
36,4 27,3 7,7 15 100,0 37,2 58,6 4,2
32,4 26,2 51 11 100,0 43,2 52,1 4,7
35,4 28,8 57 0,8 100,0 42,8 53,6 3,7
34,8 27,6 3,8 3,4 100,0 49,1 44,7 6,2
36,9 29,7 57 1,6 100,0 46,1 50,9 3,0
34,4 28,0 53 11 100,0 49,4 46,6 4,0
33,5 24,4 7.2 1,9 100,0 40,9 54,0 51
34,6 29,8 3,9 0,8 100,0 51,6 45,0 3,4
39,9 31,2 6,4 23 100,0 44,2 51,0 4,9
37,9 30,1 6,9 1,0 100,0 47,0 50,1 2,9
34,6 26,4 6,7 1,6 100,0 45,2 51,4 3,4
34,2 29,0 4,1 11 100,0 43,9 52,8 3,2
351 28,2 51 1,8 100,0 45,9 49,6 4,6

Fuente: INE (EPA modulo 2018).

La gran mayoria de los ocupados entre 18 y 64 afios con hijos menores de 15 afios,
el 76,2%, seflalan que esto no tiene efectos en su empleo actual, aunque esto sucede
mds en el caso de los hombres (85,2%) que en el de las mujeres (65,2%). Sin embar-
g0, en uno de cada cuatro casos esa situacion repercute en el empleo, especialmente
en términos de reduccion de las horas de trabajo (11,0%, aunque con grandes dife-
rencias de género, 3% entre los hombres y 20,6% entre las mujeres), cambio en las
horas de entraday salida sin modificar las horas trabajadas (5,43%, con porcentajes
similares por sexo) o de puesto de trabajo o de empresa para facilitar la conciliacion
(1,3%, 1,0% frente a 1,8%).

Esa situacion estd en linea con el hecho de que dos de cada tres ocupados con
responsabilidades por cuidado de hijos o de familiares (67,0%) declare no experi-
mentar ninguna dificultad especial relacionada con el trabajo. Sin embargo, el otro
tercio si se enfrenta a problemas debido al empleo. El 11,9% de los ocupados con
responsabilidades manifiesta que las jornadas largas son el principal problema y
para el 10,7% serian los horarios de trabajo dificiles o imprevisibles. Otras razo-
nes con menos incidencia serian la necesidad de largos desplazamientos (3,5%),
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un empleo de gran responsabilidad o agotador (1,9%) o la falta de apoyo de jefes y
compafieros (0,5%).

Dada la importancia de los horarios para la conciliacidn, un factor relevante del
empleo viene dado por la capacidad del trabajador para modificar el inicio o el final
de la jornada laboral, algo que en muchos casos parece complicado. Prdcticamente
la mitad de los asalariados de entre 18 y 64 afios con responsabilidades de cuidado,
el 49,6%, no pueden hacerlo nunca o casi nunca, mientras que solo el 45,86% de-
clara que en general es posible (cuadro 3.1). Existe una apreciable diversidad por
comunidades. En algunas de ellas, Baleares, Madrid, Aragdn, Catalufia y Extrema-
dura es mayor el porcentaje de quienes declaran poder hacerlo, llegando al 53,0% en
Baleares. Cantabria representaria el polo opuesto, ya que solo ocurriria en el 37,2%
de los casos. La falta de flexibilidad habr{a aumentado ligeramente respecto a 2010
0 2005, cuando el porcentaje de asalariados que no podian hacerlo fue del 46,7% y
del 46,2% respectivamente.

Capacidad para influir en la organizacién y duracién de la jornada

Los datos del médulo de organizacion y duracion de la jornada de la EPA de 2019
ofrecen ese tipo de informacidn para el conjunto de ocupados mayores de 16 afios,
tengan o no responsabilidades de cuidados (cuadro 3.2). El 13,2% puede decidir su
jornada de trabajo sin restricciones, otro 15,4% puede hacerlo con ciertas restriccio-
nes y en el 70,6% de los casos el empleador o el cliente son quienes lo deciden. Para
la mayoria es muy fécil (22,3%) o bastante fécil (40,9%) cogerse un par de horas
libres sin avisar con antelacion. Lo mismo ocurre respecto a tomarse uno o dos dias
libres avisando con tres dias laborables de antelacion. Para un 23,6% resulta muy
facil y para un 37,5% bastante fdcil. Sin embargo, la situacién es mds complicada
para casi uno de cada tres trabajadores, para los que tomarse horas o dias libres
resulta dificil o muy dificil.

En Canarias y Andalucia es donde resulta mds problemadtico tomarse horas li-
bres in previo aviso (resulta facil solo para el 56,2% y el 57,4% de los ocupados,
respectivamente), mientras que en La Rioja puede hacerlo el 69,2%. Tomarse dias
libres parece especialmente complicado en Cantabria (resulta fdcil solo para el
56,6%), sobre todo en comparacion con casos como el de Catalufia, Comunitat Va-
lenciana o La Rioja (donde es facil para mds del 63% de los ocupados).

Del mismo modo, también son mds los que no pueden organizar la jornada
laboral para disponer de un dia libre para asumir las responsabilidades de cuidado.
Para el 48,1% de los asalariados de 18 a 64 afios en esa situacidn no es posible nunca
o casi nunca®, frente al 47,6% para el que resulta posible. En este caso la menor
flexibilidad corresponde a Canarias, donde solo el 37,6% puede hacerlo, y la mayor
a Asturias, con un 54,8%.

La conciliaciéon también depende de otros aspectos de la organizacién del tra-
bajo, investigados en el mddulo de la EPA de 2019 sobre organizacion y duracion de
lajornada laboral. Por ejemplo, la frecuencia con la que los trabajadores son contac-
tados por motivos laborales durante su tiempo libre. Aproximadamente esto sucede
con uno de cada tres personas ocupadas. El 18,3% es contactada una o dos veces a

22 Datos del mddulo de 2018 sobre conciliacion entre vida familiar y laboral. En el modulo de 2005
el porcentaje de asalariados que no podian organizar su jornada laboral fue del 50,9%.
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lo largo de dos meses y el 12,7% tres 0 mds veces. Canarias es la comunidad donde
la frecuencia de contacto es menor (25,6%), una circunstancia que en la Comunitat
Valenciana afecta al 34% de ocupados.

En ese mismo sentido, el 22,2% de los ocupados debe enfrentarse a cambios
imprevistos de horario. Esto ocurre con frecuencia semanal para el 12,4% de los
ocupados y al menos una vez al mes para otro 9,8%. Canarias es la comunidad
donde estas demandas son menos frecuentes (17,9%) y Asturias donde mds ocurre
(25,6%).

Por otra parte, el 58,9% de los ocupados declara trabajar bajo presion, aunque
su cardcter mds 0 menos continuo es, por supuesto, muy relevante a la hora de con-
siderar el impacto de esa circunstancia sobre el trabajador y la calidad del empleo.
En el caso del 34,6% de los ocupados eso ocurre a veces, para otro 14,8% pasa a me-
nudoy, finalmente, el 9,5% se enfrentan permanentemente a esa situacion de estrés
laboral. La presién permanente tiene una incidencia especial, por encima del 10%,
en Murcia (12,1%), Madrid, Aragdn, Asturias y la Comunitat Valenciana, mientras
que es menos frecuente en Cantabria y Navarra, donde no llega al 8%. Si se consi-
deran los casos en que la presion temporal es permanente o bastante frecuente, la
mayor incidencia corresponde a Madrid (28,8%) y la menor a Canarias (19,3%).
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CUADRO 3.2.

Variables relacionadas con la organizacion y duracion de la jornada laboral. Comunidades
auténomas. 2019 (porcentaje)

Comunidades Ocupados con cierta Ocupados Ocupados Ocupados Ocupados Ocupados
auténomas capacidad para con facilidad | con facilidad | que fueron que deben que en

determinar el inicio y para tomar paratomar | contactados | enfrentarse ocasiones

el final de su jornada una o dos uno o dos al menos a cambios deben

laboral horas libres dias libres unavez imprevistos | trabajar bajo
. . en el mismo con poca durante de horario presion

El trabaja- El trabaja- di telacio ti

dorpuede | dor puede faenquese | antelacion su tiempo

decidir su decidir su necesite libre en los

jornada jornada dltimos dos

laboral sin laboral con meses

restriccio- ciertas res-

nes tricciones

Andalucia 12,6 14,9 57,4 59,5 31,6 21,3 53,0
Aragén 12,6 18,7 65,9 59,7 32,9 24,4 63,4
P. de Asturias 13,1 23,3 64,8 59,5 30,5 25,6 58,5
1. Balears 19,1 14,5 63,2 61,9 31,9 20,9 59,0
Canarias 8,8 12,5 56,2 59,7 25,6 17,9 50,8
Cantabria 11,9 14,9 63,9 56,6 29,8 18,5 58,8
Castillay Leon 15,6 14,7 66,7 60,2 31,2 21,8 57,7
Castilla-La Mancha 13,3 12,4 65,0 61,6 29,9 19,5 53,7
Cataluna 15,3 15,0 63,1 63,4 30,3 24,0 59,5
C. Valenciana 14,1 15,4 67,4 63,3 34,0 23,1 62,9
Extremadura 16,7 12,9 62,5 59,7 31,5 20,8 44,8
Galicia 14,5 16,4 67,3 63,4 31,2 23,8 59,0
C. de Madrid 10,0 16,2 62,5 58,8 31,2 23,4 63,0
R. de Murcia 15,5 13,3 68,7 61,9 34,0 23,3 59,6
C. F. de Navarra 10,4 17,6 64,4 60,6 29,1 19,2 64,7
Pais Vasco 113 18,6 66,8 61,4 29,1 18,1 69,4
La Rioja 15,8 14,4 69,2 63,2 27,0 19,5 57,1
Espafia 13,2 15,4 63,2 61,1 31,1 22,2 58,9

Ocupados
con
capacidad
para influir
enel
contenido u
orden de sus
tareas

56,9
66,3
66,3
66,4
56,0
62,3
68,4
62,9
60,6
68,7
61,5
65,1
68,1
65,3
59,6
60,7
67,9
63,2

Fuente: INE (EPA modulo 2019).

El grado de influencia en el orden o contenido de las tareas a realizar es otro aspecto
relevante para la calidad del empleo. Uno de cada cuatro ocupados disfruta de una
gran influencia en esas cuestiones (24,5%), mientras que el 38,8% tiene cierta capa-
cidad en algunos aspectos. Finalmente, uno de cada tres ocupados (33,6%) declara
que tiene poca o ninguna influencia en ese dmbito. El porcentaje de ocupados que
influye en las tareas a realizar supera el 68% en Comunitat Valenciana, Castilla y Ledn
y Madrid, mientras que en Canarias y Andalucia ronda el 56%. Las situaciones de gran
influencia son particularmente frecuentes en La Rioja (28,6% de los ocupados) y poco
habituales en Navarra (15,1%), Cantabria (16, 5%) y el Pais Vasco (18,2%).

El trabajo a turnos
Un modo particular de organizacion que merece un comentario especifico es el del

sistema de trabajo a turnos. Se trata de un modelo laboral en el que resulta mds
complicado introducir elementos de flexibilidad como los que se acaban de con-
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siderar. Ademds, el trabajo a turnos® es un tipo de organizacién del trabajo que
plantea exigencias adicionales y especificas que repercuten en la calidad del empleo,
incrementando el riesgo laboral. Para el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en
el Trabajo, drgano cientifico técnico especializado en prevencion de riesgos labo-
rales y seguridad y salud en el trabajo de la Administracién General del Estado, el
tiempo de trabajo es uno de los aspectos de las condiciones de trabajo que tiene una
repercusion mds directa sobre la vida diaria. El motivo es que el nimero de horas
trabajadas y su distribucion pueden afectar a la calidad de vida en el trabajo y fuera
del mismo (vida familiar y social), condicionado en diversos dmbitos el bienestar de
los trabajadores.

En particular, el trabajo a turnos puede suponer riesgos en términos de altera-
cion del equilibrio bioldgico, por el desfase de los ritmos corporales y los cambios
en los hdbitos alimenticios. Ademads, puede perturbar la vida personal y familiar, al
reducir las posibilidades de coincidencia con otros (familia, pareja, vida social) y el
rango de actividades que pueden desarrollarse. En el propio puesto de trabajo, ese
sistema contribuiria a aumentar la fatiga, incrementando la posibilidad de cometer
errores por su cardcter potencialmente mds estresante y fatigante, tanto desde el
punto de vista fisico como mental.

Ante esas desventajas, la razon de utilizar este tipo de organizacion a turnos
se encontraria en las necesidades del proceso productivo y las caracteristicas de las
tecnologias utilizadas. Las ventajas en términos de eficiencia productiva superarian
a las desventajas debidas al aumento del numero de errores, la reduccion del ren-
dimiento, la disminucién de la capacidad de control o el mayor absentismo que el
sistema de turnos puede implicar por la mayor exigencia para el trabajador. En cual-
quier caso, el efecto final sobre la calidad del empleo dependeria en buena medida
de cémo se concrete la organizacién del sistema de trabajo a turnos y se comple-
mente de periodos adecuados de descanso.

Los datos muestran que ese tipo de organizacion del trabajo se encuentra nota-
blemente extendido en Espafia, afectando en 2022 al 21,9% de los asalariados, con
un sustancial crecimiento respecto al 17% de 2007. Ademds, los datos muestran
una tendencia sostenida al alza desde 2009 (grdfico 3.15, panel a). Las diferencias
entre regiones son sustanciales, con una presencia mds baja en Cataluiia (16,1%) y
Madrid (18,1%) y notablemente superior en Canarias, donde supone casi el 3,12%
de los asalariados (grdfico 3.15, panel b). En cualquier caso, este tipo de empleo ha
aumentado su peso respecto a 2007 en todas las comunidades auténomas salvo La
Rioja. El incremento supera los 8 puntos porcentuales (pp) en Canarias, Asturias,
Cantabria, Aragdén y Galicia.

23 El Estatuto de los Trabajadores define el trabajo a turnos como toda forma de organizacion del
trabajo en equipo segun la cual los trabajadores ocupan sucesivamente los mismos puestos de
trabajo, seglin un cierto ritmo, continuo o discontinuo, implicando para el trabajador la ne-
cesidad de prestar sus servicios en horas diferentes en un periodo determinad o de dias o de
semanas.
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GRAFICO 3.15.

Porcentaje de asalariados que trabajan por sistema laboral de turnos

a. Espana. 2006-2022 b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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GRAFICO 3.16.
Remuneracion de los asalariados (por asalariado)
a. Espana. 2006-2021 b. Comunidades auténomas. 2007 y 2021
(euros) (euros de 2021)
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Fuente: INE (CRE) y elaboracion propia.

3.5. SALARIOS

El salario es una caracteristica bdsica del empleo y muy representativa de su calidad,
tanto desde el punto de vista del trabajador individual como desde una perspectiva
social. Las rentas brutas laborales agregadas reflejan la productividad del trabajo y
constituyen la contribucion de ese factor a la produccion total de bienes y servicios,
condicionando asimismo los ingresos fiscales de la administracion ptblica y su ca-
pacidad para prestar mds y mejores servicios sociales. Para el propio trabajador in-
dividual es un aspecto igualmente relevante, ya que determina la renta que el empleo
aporta al trabajador y su capacidad para hacer frente a las necesidades de su familia.
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Por otra parte, en general el salario estd muy asociado con otras caracteristicas
que marcan la calidad del empleo consideradas en este informe, como el tipo de
ocupacidn, el tipo de contrato, el tipo de jornada, etc. En este sentido, el salario
podria considerarse en si mismo en cierto modo como un indicador sintético de la
calidad del empleo.

La Contabilidad Regional de Espafia del INE permite analizar la evolucion regio-
nal de la remuneracion media de los asalariados, aunque no ofrece detalle por tipo de
puesto de trabajo o trabajador. El concepto de remuneracion de los asalariados abarca
el conjunto de renta laboral bruta de los asalariados (incluyendo el impuesto sobre la
renta y contribuciones a la seguridad social tanto a cargo de la empresa como a cargo
del trabajador). En 2021 su valor medio nacional fue de 34.119 euros, el maximo de
la serie histdrica (gréfico 3.16, panel a). Sin embargo, en términos reales una vez des-
contado el efecto de la inflacion sobre la capacidad adquisitiva, la remuneracion por
asalariado muestra un comportamiento menos satisfactorio. Por una parte, a precios
constantes, la remuneracion de 2021 es un 9,1% mds elevada que la de 2007, pero ese
afio representa el minimo registrado durante el siglo XXI. En realidad, la remunera-
cion real es apenas un 2,5% superior a la de 2000, reflejando un estancamiento de
los salarios reales. Por otra parte, existe una notable heterogeneidad territorial, con
remuneraciones reales mayores en Madrid y el nordeste y menores en las islas y el
sur peninsular (grafico 3.16, panel b). En 2021 la diferencia entre los casos extremos
de Madrid y Murcia supera el 30%. El patrdn territorial es muy persistente, con una
situacion relativa muy similar a la de 2007. En comparacién con ese afio todas las co-
munidades muestran avances, pero muy modestos, especialmente si se considera que
el comportamiento de los salarios netos es ain menos favorable debido al incremento
de la carga fiscal sobre las rentas del trabajo.

GRAFICO 3.17.

Remuneracion de los asalariados (por hora asalariada)

b. Comunidades auténomas. 2007 y 2021
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Fuente: INE (CRE) y elaboracion propia.

En parte ese discreto comportamiento del salario anual tiene que ver con la tenden-
cia secular a la reduccion de las jornadas laborales medias. La remuneracién por
hora trabajada se situd en 2021 en 22,1 euros, proximo al mdximo histdrico de 2020
(grafico 3.17, panel a). En términos reales supone un aumento del 16,7% respecto a
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2007, con un crecimiento que se concentra en los ultimos afios, ya que entre 2010
y 2018 la remuneracién por hora trabajada se mantuvo prdcticamente inalterada.
Existen grandes diferencias regionales (grdfico 3.17, panel ¢) entre la situacién de
comunidades como el Pais Vasco, Madrid o Navarra por un lado y la de otras como
Extremadura, Murcia o Canarias por otro (la remuneracion por hora en Madrid es
un 38,8% mds elevada que en Murcia). Por otra parte, en todas las comunidades la
remuneracion por hora crece ligeramente a precios constantes respecto a 2007.

En cualquier caso, hay que tener presente que una parte de las horas trabaja-
das queda sin cobrar. La realizacion de horas extras no pagadas puede considerarse
como un indicador adicional de falta de calidad del empleo y su existencia contribu-
ye a que la discreta evolucion salarial antes sefialada resulte todavia mds preocupan-
te desde ese punto de vista.

Los datos de la EPA indican que en 2022 un 2,5% de los asalariados realizé ho-
ras extraordinarias no pagadas (grafico 3.18, panel a), un porcentaje que se compara
favorablemente con el 3,3% de 2007, aunque resulta algo mayor que el minimo del
2,1% registrado en 2019, justo antes de la pandemia. La incidencia de este proble-
ma es mayor en Madrid (3,9%) y Asturias (3,3%) y mds moderada en comunidades
como Canarias, Illes Balears y Andalucia, todas por debajo del 1,5%. En todas las
comunidades autonomas se registra una evolucion favorable, con descensos en el
porcentaje de asalariados que han realizado horas extraordinarias no pagadas res-
pecto 2007. En cualquier caso, se trata de situaciones que afectan a un segmento
minoritario dentro del conjunto de la poblacién ocupada.

Alternativamente, la Encuesta de Estructura Salarial del INE es una operaciéon
estadistica que investiga especificamente la distribucion de los salarios en funcién
de un amplio conjunto de caracteristicas (sexo, ocupacion, rama de actividad, anti-
giliedad o tamafio de la empresa entre otras). La ganancia salarial de esta encuesta
incluye el total de las percepciones salariales brutas en dinero efectivo y las retri-
buciones en especie, incluidas asimismo las cotizaciones a la Seguridad Social por
cuenta del trabajador y las retenciones a cuenta del Impuesto sobre la Renta de las
Personas Fisicas (IRPF), pero no las cotizaciones sociales a cargo de la empresa.

Los tltimos datos disponibles, recientemente publicados, hacen referencia a
2020 e indican que la ganancia media anual fue de 24.396 euros, el maximo histo-
rico de la serie, practicamente una quinta parte mds que la ganancia media en 2007
(20.390 euros). De nuevo, la situacion es menos positiva cuando se considera la evo-
lucion de los salarios reales descontando el efecto de la inflacidn (grdfico 3.19, panel
a). En términos reales la mejora acumulada respecto a 2007 se modera hasta el 5,6%
y el salario se sitia por debajo de los niveles alcanzados en 2009 y 2010. En cualquier
caso, desde 2013 se mantiene una tendencia moderada al alza de los salarios reales.
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GRAFICO 3.18.

Porcentaje de asalariados que realizaron horas extraordinarias no pagadas

a. Espafa. 2005-2022 b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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GRAFICO 3.19.
Ganancia media anual por trabajador
a. Espafna. 2004-2020 b. Comunidades auténomas. 2007 y 2020
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Fuente: INE (EAES) y elaboracion propia.
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GRAFICO 3.20.

Porcentaje de asalariados con salarios bajos

a. Espana. 2008-2020 b. Comunidades autonomas. 2008 y 2020
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Fuente: INE (ICV) y elaboracion propia.

Las diferencias regionales de salario son sustanciales y siguen un patrén similar
al comentado respecto a los datos de la Contabilidad Regional. Los mayores sala-
rios medios corresponden a Pais Vasco, Madrid y Navarra (todas por encima de los
28.000 euros) y los mds bajos a Andalucia, Canarias y Extremadura (siempre por
debajo de los 22.500 euros). El salario del Pais Vasco es un 47,6% superior al de
Extremadura. En cualquier caso, todas las comunidades experimentan una mejora
del salario real respecto a 2007.

El comportamiento medio de los salarios es un aspecto relevante para la calidad
del empleo, pero también resulta necesario prestar atencion a su distribucion. Un
mismo valor del salario medio puede implicar situaciones muy diversas. Puede dar-
se con un grado moderado de desigualdad y el conjunto de trabajadores percibiendo
salarios adecuados o, por el contrario, con mayor dispersion y salarios bajos para
una parte considerable de los trabajadores. En la medida que esto tltimo ocurra, la
calidad global del empleo en términos salariales se veria mermada. Naturalmente,
la dificultad consiste en establecer los umbrales para considerar que la desigualdad
es excesiva o que el salario es demasiado bajo.

En la practica se suele tomar como referencia el salario mediano, aquel que
divide a los trabajadores en una mitad que cobra por encima y la otra mitad por de-
bajo, estableciendo el umbral en un determinado porcentaje de ese valor. El porcen-
taje de trabajadores con salarios bajos es un indicador que forma parte del sistema
de Indicadores de Calidad Vida promovido por diversas organizaciones internacio-
nales y europeas (Naciones Unidas, OCDE, Comision Europea, Oficina Estadistica
Europea) para la medicion del progreso de las sociedades y el bienestar de los indivi-
duosy que en Espafia ofrece el INE. En concreto, el salario bajo se define como aquel
inferior a 2/3 del salario bruto por hora mediano del pais.

En 2020 un 16,6% de los trabajadores se encontraba en esa situacion, el valor
minimo desde que se tienen registros y un punto menos que en 2008 (primer aflo
para el que se cuenta con informacién). Con algunos altibajos durante la Gran Re-
cesion, el porcentaje de trabajadores con salarios bajos venia mostrando una ten-
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dencia decreciente, hasta el repunte de 2020, un afio afectado por las circunstancias
excepcionales de la pandemia (grafico 3.20, panel a). Sin embargo, las diferencias
entre regiones son muy grandes. Los salarios bajos son muy poco frecuentes en Na-
varra y Pais Vasco, donde solo afectan al 5% de los asalariados, mientras que en
Extremadura y Canarias o Extremadura suponen mads del 27% (grafico 3.20, panel
b). Las diferencias entre Madrid y las comunidades del nordeste de Espafia respecto
a Canarias y las comunidades del sur vuelven a definir el patrdn territorial. La mayor
parte de las comunidades experimenta mejoras respecto a 2008, incluso algunas de
las que ya partian de valores mds bajos. Por otra parte, en La Rioja, Murcia, Andalu-
ciay, especialmente, Extremadura ocurre lo contrario.

En cualquier caso, cualquier valoracion de los salarios debe tener como refe-
rencia el comportamiento de la productividad del trabajo. Si esta es escasa no cabe
esperar que los salarios puedan ser muy altos. Del mismo modo, si el crecimiento
de la productividad es lento los salarios no deberian crecer mucho. En términos
reales, la productividad por trabajador se situd en 2021 en niveles similares a los de
2011 (gréfico 3.21, panel a), aunque ello se debid en buena medida a los efectos de la
pandemia, con la paralizacion de la actividad econdmica que esta impuso en buena
parte del afio y las restricciones a la movilidad que golpearon duramente a secto-
res fundamentales para Espafia como la hosteleria y el recurso masivo a los ERTE.
Dejando al margen el periodo atipico de la pandemia, el comportamiento de la pro-
ductividad del trabajo durante este siglo muestra una fase inicial de estancamiento
hasta el inicio de la Gran Recesidn que da paso a un proceso de mejora a partir de
2009 que ya daba sintomas de agotamiento en los afios previos a la pandemia.

Por otra parte, en buena medida ese comportamiento discreto de la produc-
tividad real estd ligado a la reduccidon de las horas anuales trabajadas por persona.
La productividad real por hora se sitia en 2021 proxima a los mdximos historicos y
su evolucidn a lo largo del siglo sique una continua tendencia creciente hasta 2020
(grafico 3.22, panel a). La mejora en términos reales respecto a 2007 es del 11,8% y
afecta a todas las comunidades autonomas, aunque siguen existiendo grandes di-
ferencias regionales de productividad (grdfico 3.22, panel b). Esa desigualdad sigue
un patron consistente con el existente en materia salarial. La productividad por hora
es mds elevada en Pais Vasco, Madrid y Navarra, mientras que los menores valores
corresponden a Murcia, Canarias, Extremadura y Andalucia. La diferencia entre los
casos extremos se sitia en el 40,7%.
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GRAFICO 3.21.

Productividad del trabajo (por empleo total)
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GRAFICO 3.22.

Productividad del trabajo (por hora trabajada)

a. Espana. 2000-2021
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Brecha de género

Ese comportamiento global de los salarios va de la mano de la existencia de una
situacion generalizada de salarios medios mds bajos para las mujeres. El indicador
habitual de brecha salarial de género se define como la diferencia porcentual del sa-
lario medio por hora de las mujeres respecto del de los hombres, sin tener en cuenta
otros aspectos, como las caracteristicas individuales.

El dltimo dato disponible, basado en la informacién de la Encuesta de Estruc-
tura Salarial, hace referencia a 2020y sitda esa brecha en el 10% (grdfico 3.23, panel
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a. Espana. 2006-2020
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a). Ese valor es considerablemente mds bajo que el 19,1% de 2007 y supone la con-
tinuacion de la tendencia descendiente de los ultimos afios*4. En este dmbito exis-
te una gran heterogeneidad regional (grdfico 3.23, panel b), ya que la brecha oscila
entre valores que no superan el 2% en Extremadura, Castilla-La Mancha y Canarias
y otros que superan el 12%, como en Asturias, Navarra, Catalufia y la Comunitat Va-
lenciana. Por otra parte, todas las comunidades experimentan disminuciones sus-
tanciales de la brecha salarial respecto a 2007, especialmente acusadas en Aragdn,
Cantabria, Castilla-La Mancha y Madrid (con caidas en todos los casos proximas o
superiores a los 12 puntos porcentuales). A pesar de esas mejoras generalizadas, la
desigualdad relativa entre comunidades habria aumentado, con un coeficiente de
variacion regional que crece de modo notable de 0,30 en 2007 a 0,46 en 2020.

GRAFICO 3.23.

Brecha de género

b. Comunidades auténomas. 2007 y 2020
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Nota: La brecha de género se define como la diferencia en porcentaje de la ganancia media por hora nor-
mal de trabajo de las mujeres respecto de los hombres.
Fuente: INE (EAES) y elaboracion propia.

3.6. SINIESTRALIDAD LABORAL Y SALUD

La salud e integridad de la persona en el trabajo es una cuestion fundamental para
el bienestar de los trabajadores, con efectos evidentes sobre la calidad del empleo.
La exposicion a sufrir un accidente laboral y el riesgo de padecer problemas de sa-
lud por motivos profesionales repercuten de modo desfavorable en la calidad del
empleo.

La Estadistica de Accidentes de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Economia
Social permite analizar esta cuestion, ya que ofrece la informacion obtenida a partir
de los partes de accidentes de trabajo y relaciones de altas o fallecimientos y relacio-
nes de accidentes sin baja.

24 En realidad, si se considera solo el caso del empleo con jornada a tiempo completo la brecha
serfa ain mds baja, del 5%.
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El indicador habitual sobre accidentes laborales es el indice de incidencia, que
mide la siniestralidad en el trabajo como el cociente entre el total de accidentes de
trabajo ocurridos durante el afio, multiplicado por cien mil y dividido por la media
mensual de trabajadores afiliados a la Seguridad Social con la contingencia de acci-
dentes de trabajo especificamente cubierta.

El indice de incidencia de accidentes de trabajo se situd en 2022 en 2.852 ac-
cidentes por cada 100.000 trabajadores, un leve repunte tras el minimo registrado
en 2020, un afio atipico debido a la pandemia (grdfico 3.23, panel a). En 2020, como
consecuencia de la drdstica reduccion de la movilidad, la actividad econémica y las
horas trabajadas, la siniestralidad marcé con cardcter excepcional un minimo que
no es representativo de un nivel normal de actividad. El nivel de siniestralidad de
2022 supone un descenso muy importante desde los niveles en torno a 6.000 pre-
vios a la Gran Recesion. Esa reduccion de la siniestralidad ha sido intensa en todas
las comunidades sin excepcidn (grdfico 3.24), hasta niveles relativamente bajos des-
de una perspectiva histdrica en todas ellas®. Sin embargo, persisten grandes dife-
rencias entre comunidades, con indices de siniestralidad que varian desde 2.237
accidentes por cada 100.000 habitantes en Madrid hasta los 4.715 de Illes Balears.
El coeficiente de variacion regional se sitia en 0,21, con un repunte considerable
respecto a periodos previos. En parte esto refleja los comportamientos bastante dis-
pares que existen por ramas de actividad y la especializacién productiva de los te-
rritorios. En general el sector con mayor siniestralidad es la construccion, mientras
que los servicios constituyen el sector con menos incidencia.

Esa informacion de naturaleza registral puede complementarse con la que
ofrece la EPA en sus moddulos periddicos sobre accidentes laborales y problemas
de salud relacionados con el trabajo. Esta ultima apunta también a la reduccion de
la siniestralidad y la existencia de notables diferencias entre regiones (grdfico 3.24,
panel a). Segun los datos de la EPA en 2020 un 3,7% de los ocupados habria tenido
un accidente durante la jornada laboral, una incidencia menor que el 5% de 2007.
Las diferencias territoriales son sustanciales, con porcentajes que en 2020 oscilan
entre el 2,6% de Canarias y el 5,1% de Illes Balears. El descenso de la siniestralidad
habria sido bastante generalizado, con las tnicas excepciones de Cantabria, Astu-
rias e Illes Balears.

Esa siniestralidad reviste especial gravedad cuando implica la existencia de le-
siones, algo que afectd en 2020 al 2,7% de los ocupados, aunque con un impacto
bastante heterogéneo a nivel regional (grafico 3.25, panel b). En Canarias, Madrid
y Extremadura no supera el 2%, mientras que en Cantabria, Pais Vasco, Asturias e
Illes Balears excede del 3%.

25 Lainterpretacion de la estadistica de accidentes de trabajo del Ministerio de Trabajo y Economia
Social estd sujeta a la existencia de cambios metodoldgicos en los criterios del Ministerio. Asi,
en 2019 se incorporaron mds de 2,5 millones de trabajadores afiliados al Régimen Especial de
Trabajadores Auténomos (RETA), por lo que la comparativa de datos totales debe realizarse con
cierta cautela. Si se excluyese ese colectivo la siniestralidad se habria mantenido estable entre
2018 y 2019. Ademds, a partir de la publicacién anual de 2020, como actividad econdmica se
pasa a considerar la del centro de trabajo en el que el trabajador estd dado de alta en la Seguridad
Social, pero aqui se han usado las series recalculadas para poder disponer de la evolucién en
afios anteriores segin ese nuevo criterio.
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GRAFICO 3.24

indice de incidencia: accidentes por 100.000 trabajadores

a. Espana. 2006-2022 b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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especificamente cubierta.
Fuente: MITES (Estadistica de Accidentes de Trabajo) y elaboracién propia.
GRAFICO 3.25.
Accidentes laborales y problemas de salud en el trabajo
a. Ocupados que han tenido un accidente durante la b. Ocupados que han tenido un accidente con lesiones
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GRAFICO 3.25. (CONT)

Accidentes laborales y problemas de salud en el trabajo

. Ocupados que tuvieran alguna enfermedad provocada d. Ocupados que tuvieran alguna enfermedad
por el trabajo. 2020 (porcentaje) laboral segtin limite sus actividades cotidianas. 2020
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Nota: El panel d incluye la suma de las personas a las que les ha afectado en cierta medida y a las que
les ha afectado considerablemente.

Fuente: INE (EPA modulo 2020) y elaboracion propia.

En contraste, el porcentaje de ocupados que padecen algun tipo de enfermedad pro-
vocada o empeorada por el trabajo es considerablemente mayor. Segtn la EPA, en
2020 esa tasa se situd en el 34,6%, oscilando entre el 28,8% en Pais Vascoy el 39,3%
en la Comunitat Valenciana (grafico 3.25, panel ¢). Parte de esas enfermedades no te-
nian efectos relevantes para el desarrollo de la actividad cotidiana, pero en un 39,2%
de los casos la condicionaba en cierta mediday en otro 39,2% lo hacia de modo con-
siderable (grafico 3.25, panel d). Las enfermedades profesionales tendian a resultar
limitantes con mayor frecuencia en Catalufia y Asturias, donde representaban mds
del 85% de los casos, frente al minimo del 70% en La Rioja.

Los datos sobre los partes de enfermedades profesionales que facilita el Ob-
servatorio de las contingencias profesionales de la Seguridad Social (CEPROSS) del
Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y Migraciones apuntan en esa misma di-
reccion. El indice de incidencia de enfermedades profesionales se sitia en 2022 en
los 85,75 casos (partes por enfermedad profesional comunicados) por cada 100.000
trabajadores, mostrando una ligera bajada respecto de 2021 (cuando estaba en
88,79), pero por encima del minimo histérico de 81,9 registrado en el afio pandémi-
co de 2020. Por otra parte, se sitia sustancialmente por debajo del 119,92 de 2009 y
del pico registrado en 2018, con un indice de 127,19.

Hay que tener en cuenta que una gran mayoria de los ocupados consideran que se
encuentran expuestos en el trabajo a efectos adversos para su salud tanto fisica como
mental. Asi, volviendo a datos del médulo de la EPA, en 2020 solo algo menos de uno de
cada cuatro deellos (el 23,96%) consideraba no estarlo, mientras que tres de cada cuatro
asf lo estimaban. El factor sefialado con mds frecuencia es la adopcion de posturas do-
lorosas o agotadoras (19,34% de los ocupados), seguido por realizar las actividades que
entrafian esfuerzo visual (12,32%); los movimientos repetitivos (10,98%) y el manejo de
cargas pesadas (9,95%). Otros factores menos frecuentes serian la exposicion a sustan-
cias quimicas o gases (5,55%); el ruido o las vibraciones (2,67%); el uso de maquinaria
(3,38%) o vehiculos (5,07%) o el riesgo de caidas y similares (3,04%).
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En lo que respecta a la salud mental, su prevalencia parece menor y la mayoria
de ocupados (53,35%) declara que no existe ningun factor de riesgo para su salud
mental ligado con el trabajo. Entre quienes si se consideran expuestos a ese tipo
de riesgo, el factor principal son las presiones de tiempo y la sobrecarga de trabajo
(24,4% de los ocupados), seguido a gran distancia por el trato dificil con clientes
o alumnos (7,37%) y la inseguridad laboral (7,11%). Otros factores como la mala
comunicacion o los problemas de cooperacion dentro de la organizacién (2,87%),
la violencia o las amenazas (1,19%), la falta de autonomia en el trabajo (1,05%) o el
acoso y la intimidacion (0,67%), algunos de ellos muy graves, afectan por el contra-
rio a colectivos mucho mds pequefios de ocupados.

3.7. DIGITALIZACION Y RIESGO DE AUTOMATIZACION

Existe un amplio debate acerca del posible efecto de la digitalizacién sobre el em-
pleo. En particular, los estudios han prestado especial atencidon al impacto potencial
que la digitalizacion puede tener en términos de desaparicion de puestos de trabajo
debido a la automatizacion, sobre todo de las actividades humanas rutinarias y me-
canizables, aunque el desarrollo acelerado de la IA (Inteligencia Artificial) podria
extender esos riesgos a otro tipo de actividades en un futuro no tan lejano.

Las visiones en torno a los efectos de la digitalizacion sobre la productividad y
el empleo son diversas. Algunos autores prevén procesos de innovacidn acelerada
que incrementarian la polarizacion del mercado de trabajo, reduciendo el empleoy
perjudicando de modo especial al trabajador medio, incapaz de adaptarse al ritmo
de progreso técnico (Brynjolfsson y McAfee 2014). Para otros autores la automatiza-
cién serd un complemento del empleo, contribuyendo al crecimiento y generando
nuevas oportunidades laborales (Autor, 2013; 2015).

Para analizar de modo empirico estas cuestiones se han desarrollado métodos
para tratar de medir la probabilidad de automatizaciéon del empleo. La opcidén mds
habitual consiste en partir de una valoracion técnica realizada por especialistas para
imputar a cada ocupacion un riesgo de automatizacion. Esta aproximacion (basada
en ocupaciones) parte generalmente del analisis pionero de Frey y Osborne (2013 y
2017) basado en la opinidn de expertos para el caso estadounidense y ha sido utiliza-
da para otros muchos paises y también en el caso espafiol (Gallego, 2017; Doménech
et al., 2018; Pérez [dir.], 2020). Ese método es el que va a ser utilizado en este infor-
me, aplicando esas probabilidades de automatizacion a la estructura del empleo por
ocupaciones a tres digitos de cada comunidad auténoma de acuerdo con la EPA.

Los resultados obtenidos muestran una probabilidad media de automatizacion
del 51,5% para el conjunto de Espafia en 2022, un valor que representaria el minimo
de la dltima década (grafico 3.26). El riesgo medio estimado de automatizacion del
empleo oscila a nivel regional entre el 47,9% de Madrid y el 55,5% de Murcia. Estas
diferencias reflejan la diversidad de tejidos productivos y los distintos patrones de
especializacion sectorial que se traducen en diferentes grados de exposicién a la
automatizacion potencial del empleo. En cualquier caso, la desigualdad regional es
menor que en otros aspectos relacionados con la calidad del empleo considerados
en este capitulo. El coeficiente de variacidn regional de este indicador seria de ape-
nas 0,04-.

En general, los menores valores corresponden a comunidades especializadas
en actividades industriales o de servicios avanzados (Madrid, Pais Vasco, Navarra,
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Catalufia). Por otra parte, todas las comunidades muestran un descenso moderado
del riesgo de automatizacion entre 2011 y 2022, excepto La Rioja, Castilla-La Man-
chay Murcia, que registran ligeros aumentos.

Estos resultados deben ser tomados con especial cautela, dada la elevada incer-
tidumbre intrinseca a la cuestion objeto de andlisis, pero advierten del reto que la di-
gitalizacion va a suponer para Espafia y sus comunidades auténomas. La digitaliza-
cion supondrd la desaparicion de algunos empleos, la aparicidon de otros nuevos y la
transformacion en el contenido de tareas de la mayoria de los empleos. Afrontar con
éxito ese reto requerird trabajadores con competencias mayores y cualitativamente
distintas, seguramente con un mayor énfasis en tareas mds intensas en interaccion
social con otros individuos. Los puestos de trabajo mds expuestos en sentido ne-
gativo a la digitalizacion conllevan unos riesgos de futuro que reducirian la calidad
atribuible a ese empleo y, en definitiva, el bienestar de los trabajadores afectados.

GRAFICO 3.26.

Riesgo de automatizacion (porcentaje de poblacion ocupada en riesgo)

a. Espana. 2011-2022 b. Comunidades auténomas. 2011y 202
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Fuente: Frey y Osborne (2017), INE (EPA) y elaboracidon propia.

3.8. SATISFACCION CON EL EMPLEO

Hasta el momento todos los aspectos considerados para el andlisis de la calidad del
empleo han hecho referencias a caracteristicas objetivas del mismo (salario, horas
trabajadas, tipo de jornada, etc.). Sin embargo, también existe informacion acerca
de la opinién que los propios ocupados tienen acerca de su trabajo. Ese tipo de in-
formacion resulta especialmente valioso para evaluar la calidad del empleo, ya que
permite complementar la perspectiva que ofrecen los indicadores objetivos con la
valoracién subjetiva de los trabajadores. El INE incorpora en su sistema de indica-
dores de calidad de vida el valor global que el trabajo supone para el individuo. Esa
informacion procede de encuestas donde los individuos punttian en una escala de
0 a 10 su satisfaccion con el trabajo actual®. Se trata de un indicador con escasa fre-

26 En concreto, para medir la satisfaccion con el trabajo se utiliza la siguiente pregunta del cues-
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cuencia temporal?’, pero que ofrece una valoracidn conjunta integral del trabajo en
funcion de todas sus caracteristicas y de la importancia que cada trabajador atribuye
a las distintas dimensiones que afectan al atractivo de un empleo.

Los tltimos resultados sobre satisfaccion con el trabajo muestran una situa-
cion relativamente favorable, con una satisfaccién media notable (7,3 sobre 10 en
2018) y mds elevada que la de afios anteriores (6,9 en 2013). Apenas el 6,4% de los
trabajadores manifiestan una satisfaccion con su empleo por debajo de 5, mientras
que el resto le conceden al menos un aprobado. Prdcticamente tres cuartas partes de
los ocupados otorgan al menos un notable y un 25,6% conceden un g o mds (grafico
3.27, panel a). La mejora respecto al dltimo dato previo es manifiesta, con caidas del
porcentaje de trabajadores que valora poco su empleo y aumentos de los grupos con
altos grados de satisfaccidn, especialmente para las valoraciones a partir de g, cuyo
peso es el que mds crece (6,2 puntos porcentuales mds en el total). Por otra parte,
conviene mantener cierta cautela al valorar esa evolucion temporal porque precisa-
mente en 2013 el mercado de trabajo espafiol tocd fondo durante la Gran Recesion,
con tasas de paro récord, mientras que 2018 corresponde a una situacion econémica
mds favorable, tras varios afios de recuperacion y mejora continua de la ocupacion.

Este indicador de satisfaccidn con el trabajo muestra también diferencias entre
regiones, pero la heterogeneidad es menor en general que la habitual en los indica-
dores objetivos de calidad del empleo analizados previamente. Ademds, el patron
territorial también refleja algunas diferencias relevantes respecto a los indicadores
objetivos. En 2018 la valoracion oscila entre el 6,9 de Murcia y el 8,0 de Canarias
por lo que todas las comunidades se encuentran en el mismo rango de notable bajo
(grafico 3.27, paneles by ¢). Por otra parte, algunas de las comunidades con mejores
caracteristicas objetivas del empleo, como Madrid o Pais Vasco, se sitian en este
caso por debajo de la media nacional, mientras lo contrario sucede con Canarias,
por ejemplo. La evolucidn temporal es favorable en casi todas las regiones (espe-
cialmente en Canarias, Galicia, Castilla y Leon y Madrid) con la unica salvedad de
Murcia, que experimenta un ligero descenso.

tionario (solo a las personas que trabajan): «(Cudl es su grado de satisfaccién global con su
trabajo actual? (utilice una escala de o a 10, en la que o significa nada satisfecho y 1o plenamente
satisfecho)». El INE presenta el grado de satisfaccion agrupado en 4 niveles (de o a 4 puntos, de
5 a 6 puntos, de 7 a 8 puntos y de g a 10 puntos), asi como el nivel medio de satisfaccion.

27 La menor frecuencia obedece que la Encuesta de Condiciones de Vida no incorpora de modo
regular el mddulo de sobre bienestar, donde se incluye ese tipo de cuestiones. Por eso los datos
solo estdn disponibles para los afios 2013y 2018.
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GRAFICO 3.27.

Satisfaccion de los ocupados con su trabajo actual

a. Espana. 2013y 2018
(porcentaje por rango de puntuacion) (nivel de satisfaccion medio)
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Fuente: INE (ICV) y elaboracion propia.

Los datos ponen de manifiesto otros rasgos de interés. Madrid y Pais Vasco son las
dos regiones donde es mayor el porcentaje de valoraciones por debajo de 5 (9% y
8%, respectivamente) y estdn asimismo entre aquellas donde menor es el porcentaje
de valoraciones a partir de 9. Murcia destaca por la escasa frecuencia de este ultimo
tipo de valoraciones (apenas el 16,7%), mientras que en Canarias, por el contrario,
suponen el 44,8%.

Estos resultados de los Indicadores de Calidad de Vida son coherentes con los
de otras fuentes como la EPA que, en su mddulo de 2021 sobre la situacion de los in-
migrantes y sus hijos en el mercado laboral, también incorpora una pregunta acerca
del nivel de satisfaccion en el empleo actual. La mayoria de los ocupados (53,9%)
se muestra satisfechos en gran medida y el 37,6% satisfecho hasta cierto punto,
superando ampliamente a los que se muestran poco satisfechos (5,35%) o nada sa-
tisfechos (1,76%). El grado de satisfaccion es algo mayor entre los nacionales que
entre los inmigrantes (por ejemplo, con porcentajes de gran satisfaccion del 55% y
48,8%, respectivamente).
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Estos matices plantean la cuestion de la importancia que tiene la relacion entre
caracteristicas del puesto de trabajo y del trabajador a la hora de evaluar la calidad de
un empleo. La satisfaccion con el trabajo de un individuo se verd afectada por la idea
que este tenga de los trabajos a los que desea y puede aspirar. Al margen de coémo
sea el empleo en si, el ajuste de ese empleo a las preferencias, capacidades y caracte-
risticas del trabajador puede ser muy relevante para la calidad. Para trabajadores con
formacion escasa, empleos en ocupaciones elementales y con salarios mds bajos
pueden resultar adecuados mientras no se corrijan las carencias de formacion. Del
mismo modo, para personas que estdn estudiando, un trabajo a tiempo parcial o in-
cluso de cardcter temporal pueden resultar apropiados. Esas cuestiones se exploran
mds a fondo en el préximo capitulo.

Por otra parte, el tipo de empleo dominante en el entorno puede condicionar
también la satisfaccion que una persona deriva de su propia situacion, ya que los
individuos, consciente o inconscientemente, tienden a compararse con los demds.
En este sentido, cabe esperar una mayor exigencia con el empleo en aquellas regio-
nes donde son mds frecuentes los «<buenos» trabajos, mientras que las expectativas
respecto al empleo pueden ser mds moderadas en las regiones donde sucede lo con-
trario.
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DESAJUSTES RESPECTO A
LAS CARACTERISTICAS DE LOS
TRABAJADORES

En el capitulo 3 se ha analizado la calidad del empleo en funcién de diversas carac-
teristicas especificas del puesto de trabajo y la relacion laboral. Se han considerado
cuestiones como el tipo de contrato, las tareas desarrolladas, la mayor o menor esta-
bilidad del empleo, el salario, el tipo de jornada o la exposicion a riesgos laborales.
Todas ellas son caracteristicas objetivas relacionadas con la calidad del empleo. Sin
embargo, ese analisis solo permite contar con una vision parcial de un fendmeno
complejo como la calidad del empleo, al no considerar las necesidades, preferencias
y caracteristicas de los trabajadores. Un andlisis integral de la calidad del empleo ha
de tener presente el grado de correspondencia entre las caracteristicas del empleo y
las capacidades y objetivos del trabajador, ya que los desajustes en ese dmbito afec-
tan al bienestar que el empleado obtiene de su trabajo.

Es evidente que un trabajo con jornada a tiempo parcial tendrd efectos diferen-
tes en la calidad del empleo segun se trate del tipo de jornada deseado por el traba-
jador o solo constituya un mal menor ante la falta de empleo a tiempo completo. En
ese mismo sentido, segun cual sea el nivel de formacion del trabajador, la valoracién
a realizar del impacto en la calidad de un empleo no cualificado variard. No serd el
mismo si el trabajador cuenta con estudios universitarios o solo con estudios bdsi-
cos. Del mismo modo el efecto del horario laboral en la calidad puede ser considera-
do de modo radicalmente distinto en funcién de que se ajuste a las preferencias del
trabajador o sea escaso o excesivo respecto a ellas. Finalmente, la busqueda de otro
empleo por parte de trabajadores ya ocupados constituye un claro indicador de que
existe algun tipo de problema de la calidad del empleoy falta de ajuste respecto a las
capacidades y preferencias personales.

Este capitulo pretende abordar esas cuestiones, planteando la calidad del em-
pleo desde la dptica del grado de correspondencia entre las caracteristicas del traba-
joylas de los trabajadores. El criterio adoptado es que la falta de un adecuado ajuste
en ese dmbito representa una sefial de la existencia de problemas en el mercado de
trabajo que reducen la calidad del empleo.

El capitulo se estructura en cinco apartados. El apartado 4.1 estudia el cardc-
ter voluntario o involuntario del empleo temporal y del empleo a tiempo parcial. El
grado de correspondencia entre la formacion del trabajador y los requerimientos de
la ocupacidn se analizan en el apartado 4.2. El apartado 4.3 estd dedicado al ajuste
entre el horario habitual de trabajo y las horas deseadas por el trabajador. El aparta-
do 4.4 se centra en la problemdtica de los trabajadores que contintian buscando otro
empleo pese a contar ya con uno.
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4.1. TIPO DE CONTRATO Y PREFERENCIAS DEL TRABAJADOR

En el capitulo 3 de este informe, dedicado a diversas caracteristicas del empleo que
afectan a su calidad, se han analizado aspectos como el cardcter temporal o inde-
finido del mismo y el tipo de jornada (a tiempo parcial o completo). En principio,
un empleo temporal seria menos deseable para el trabajador que uno indefinido
y un trabajo a tiempo parcial menos que uno a tiempo completo. En ambos casos
se trata de contratos que, en cierto sentido, vendrian a representar menos empleo
para el trabajador. Sin embargo, esa conclusidon cabe matizarla en funcion de que se
trate de empleos que se ajusten a las particulares preferencias del trabajador que los
desempeifia o que eso no sea asi. Precisamente por ese motivo el andlisis del empleo
atiempo parcial realizado previamente prestaba atencidn al peso del empleo a tiem-
po parcial en el empleo total, pero también al caso especifico del empleo a tiempo
parcial no deseado motivado por no haber encontrado empleo a tiempo completo.

La EPA ofrece informacidn que permite distinguir los motivos del empleo tem-
poral y del empleo a tiempo parcial. En particular, en el caso de los asalariados con
contrato temporal es posible diferenciar entre quienes lo tienen por no haber po-
dido encontrar un trabajo indefinido (empleo temporal no deseado), por no haber
querido un empleo con contrato indefinido, por solo estar disponible el trabajo con
contrato o relacion temporal o por otros motivos.

En el caso espaiiol la mayor parte del empleo temporal tiene cardcter no desea-
do. En 2022 el 66% de los trabajadores tenia ese tipo de empleo a causa de la falta de
empleo indefinido (gréfico 4.1). El porcentaje es muy elevado y permite compren-
der el énfasis de la tultima reforma laboral en introducir restricciones al uso de ese
tipo de contratos para tratar de reducir la elevada tasa de temporalidad espafiola,
cuestion ya examinada en un capitulo previo. Sin embargo, ese porcentaje es uno
de los mds bajos de las ultimas décadas, notablemente inferior al mdximo de 91,2%
alcanzado en 2016. Por otra parte, se trata de un porcentaje inferior a los niveles
habituales antes de la Gran Recesion, ligeramente superiores al 71%. El desajuste
presenta un cierto cardcter ciclico, tendiendo a crecer en las situaciones de crisis,
caracterizadas por una reduccion general de oportunidades laborales, y a moderarse
en los periodos de mayor bonanza econdmica.
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GRAFICO 4.1.

Porcentaje de asalariados con contrato temporal indeseado sobre el total de asalariados

a. Espana. 2006-2022 b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
(porcentaje) (porcentaje)
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Nota: Contrato temporal indeseado comprende a los asalariados temporales por no haber podido encon-
trar un empleo con contrato indefinido.

Fuente: INE (EPA anual) y elaboracion propia.

GRAFICO 4.2.

Porcentaje de ocupados a jornada parcial indeseada sobre el total de ocupados a jornada
parcial

a. Espana. 2005-2022 b. Comunidades autonomas. 2007 y 2022
(porcentaje) (porcentaje)
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Nota: Tiempo parcial indeseado comprende a los ocupados a jornada parcial por no haber podido encon-
trar un trabajo a jornada completa
Fuente: INE (EPA) y elaboracién propia.

También en esta cuestion existen grandes diferencias regionales (grifico 4.1, panel
b), aunque no existe un patrén geografico tan nitido como en otros dmbitos ana-
lizados de la calidad del empleo. En 2022 el porcentaje de empleo temporal inde-
seado oscila entre el 41,5% de Illes Balears y el 87,6% de Canarias. Esa paraddjica
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diferencia entre dos comunidades especializadas en el sector turistico responde en
buena medida al uso mucho mds intenso de los contratos fijos discontinuos en Illes
Balears tras la tltima reforma laboral. Junto a Illes Balears, Aragén, Catalufia, Ma-
drid y Extremadura presentan los valores mds moderados, por debajo siempre del
60%, mientras que Canarias, Pais Vasco y Cantabria tienen porcentajes superiores al
80%. La dindmica temporal es también dispar. En comparacién con 2007, la mayor
parte de comunidades registra descensos, en ocasiones sustanciales como en Illes
Balears, Catalufia, y Asturias. Sin embargo, otras comunidades registran incremen-
tos, especialmente notables en Pais Vasco, Navarra y Canarias.

La EPA ofrece asimismo informacion respecto a los motivos de los ocupados a
tiempo parcial y permite distinguir seis de ellos: estar estudiando, tener una enfer-
medad o incapacidad, cuidado de terceros y otras obligaciones familiares, no querer
un trabajo a jornada completa, no encontrar trabajo a jornada completa y resto de
motivos. Los casos en que una persona estd ocupada a jornada parcial simplemente
por no encontrar un empleo a jornada completa representarian situaciones no de-
seadas, reflejo de la falta de oportunidades labores, y supondrian un problema de
calidad del empleo. Por el contrario, esto no seria asi en el caso de quienes estdn
estudiando, no quieren empleos a jornada completa, etc.

En la actualidad la mitad del empleo a tiempo parcial es no deseado (grafico
4.2, panel a). En 2022 el 49,6% de los trabajadores a tiempo parcial se conforman
con esa situacion solo por no haber encontrado un empleo a tiempo completo. En la
otra mitad de casos, por el contrario, la jornada a tiempo parcial se ajusta a las pre-
ferencias del trabajador dadas sus circunstancias personales y vitales. Como puede
observarse, el grado de desajuste es muy elevado, pero mds bajo que el 62,9% regis-
trado en 2014. En cualquier caso, la situacion es notablemente peor que en 2007,
cuando solo el 32,3% del empleo a tiempo parcial era no deseado.

El problema es general a nivel regional (grdfico 4.2, panel b). En todas las comu-
nidades mds del 40% del empleo a tiempo parcial tiene cardcter no deseado en 2022.
El problema es especialmente acusado en algunas regiones del norte peninsular
(Cantabria y Asturias superan el 53%), del sur (Andalucia y Extremadura superan el
60%) y especialmente Canarias (62,9%). Por el contrario, las regiones del nordeste
(La Rioja, Illes Balears, Aragén y Catalufia) se mantienen en el 40% o ligeramente
por encima de esa cota. En cualquier caso, la situacion es en todas ellas peor que en
2007, con incrementos sustanciales que van de los 11,6 puntos de Castilla y Le6n a
los 23,6 puntos de Canarias.

4.2. TIPO DE OCUPACION Y NIVEL FORMATIVO DEL TRABAJADOR

Entre las deficiencias estructurales que caracterizan al mercado de trabajo espafiol,
una de las mds destacadas es la del desajuste entre las competencias y conocimien-
tos requeridos por el puesto de trabajo y la formacion del trabajador. Ese desajuste
puede producirse en ambos sentidos. Es posible que los trabajadores carezcan de la
cualificacion adecuada para el correcto desarrollo de la actividad. Estas situaciones
de infracualificacion tienen, como es logico, efectos negativos sobre la productivi-
dad. Por el contrario, pueden existir situaciones de lo que comtinmente se conoce
como sobrecualificacidon o sobreeducacion, aunque estos términos pueden llevar a
confusion, como si estar formado fuese algo negativo. Por el contrario, la forma-
cion es algo deseable y el problema radica en la falta de un adecuado aprovecha-
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miento de la misma y no en que sea excesiva. En esos casos los trabajadores cuentan
con una formacioén por encima de la necesaria para la ocupacion. Este segundo tipo
de desajuste formativo también genera problemas, provocando descontento en el
trabajador, reduciendo la motivacion y, por esa via, puede tener también efectos ne-
gativos sobre la productividad.

Las mejoras en la formacion de los trabajadores solo pueden contribuir plena-
mente a aumentar la productividad cuando esos recursos humanos mds formados
se emplean en actividades que requieren esa formacion. Los andlisis empiricos para
el caso espafiol sobre la relacion entre formacion y tipo de ocupacion muestran una
relacion positiva entre el capital humano y la calidad de la ocupacion (Pastor et al.,
2007; Pérez [dir.], 2018; Gorjon, Osés y de la Rica, 2022), pero también apuntan a
que esa traslacion es tradicionalmente deficiente, con niveles notables y persistentes
de sobrecualificacion y desajuste (Alba-Ramirez, 1993; Budria y Moro-Egido, 2008;
Garcia-Montalvo y Peird, 2009; Herndndez y Serrano, 2012, 2018; Mateos, Murillo
y Salinas, 2014; Peird y Serrano [dirs.], 2023). Esta situacidn se debe en ocasiones
a un problema de carencias relativas en competencias adquiridas para un mismo
nivel de estudios terminados en comparacién con otros paises, tal y como eviden-
cian los resultados de evaluaciones internacionales de competencias como PISA o
PIAAC. Esto repercute en el discreto rendimiento laboral de la educacién en Espafia
(Herndndez y Serrano, 2013; Mateos, Murillo y Salinas, 2014; Serrano y Soler, 2015).

Elindicador de desajuste educativo empleado en este informe se encuadra den-
tro de los indicadores objetivos de sobrecualificacion y es uno de los mds habituales
en este tipo de andlisis: el porcentaje de ocupados con estudios universitarios con
empleo en una ocupacion que a prioti no requiere un nivel de ensefianza tan eleva-
do. Establecer una ordenacion exacta de las ocupaciones en funcion de la calidad y
una correspondencia perfecta con los niveles y tipos de ensefianza es un problema
complejo y hasta cierto punto imposible de resolver completamente (Ramos Mar-
tin, 2014). Sin embargo, existe un amplio consenso en torno a la idea bdsica de que
algunas ocupaciones resultan preferibles a otras y que requieren en general mds
formacién que otras ocupaciones que corresponden a trabajos pocos cualificados.
Como es prdctica habitual, en este informe se ha considerado que existe correspon-
dencia entre los estudios universitarios y las ocupaciones de los grupos 1-3 de la Cla-
sificacion Nacional de Ocupaciones (CNO-11): directores y gerentes (grupo 1 de la
CNO); técnicos y profesionales cientificos e intelectuales (grupo 2) y técnicos y pro-
fesionales de apoyo (grupo 3). Por tanto, el indicador de desajuste se define como el
porcentaje que representan el resto de las ocupaciones (grupos 4 a g de la CNO) en
el total de la poblacion ocupada con estudios universitarios.

Este indicador muestra que la mejora de los niveles educativos de la poblacion
durante las ultimas décadas ha ido acompafiada por una tendencia al aumento del
desajuste educativo, aunque a partir del afio 2000 parece haberse estabilizado con
oscilaciones entre el 20% y el 25% (grdfico 4.3). En la actualidad el 22,7% de los
ocupados con estudios universitarios estaria desempefiando una ocupacion para la
que a priori bastaria con una formacién menos avanzada. La intensidad del des-
ajuste seria, en cualquier caso, algo menor que el techo alcanzado en 2019 con un
23,8% y relativamente similar a los niveles previos a la Gran Recesion, cuando ese
porcentaje se situaba en torno al 22%.

En cualquier caso, se trata de un porcentaje muy elevado que pone de manifies-
to un evidente problema de calidad del empleo. Por otra parte, conviene tener pre-
sente que las causas de esa situacion son diversas y corresponden tanto a las carac-
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a. Espana. 1977-2022
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teristicas del tejido productivo (con escasez relativa de puestos de trabajo altamente
cualificados, una cuestion ya analizada en un capitulo previo) como a deficiencias
en el tipo de estudios cursados (en materias con pocas salidas laborales) o en la ca-
lidad de esa formacion (con competencias que en ocasiones no estd a la altura de lo
esperable de la formacidén completada). En este tltimo caso puede sefialarse que los
datos de PIAAC para Espafia son ilustrativos, ya que muestran que en 2012 la mitad
de los trabajadores universitarios menores de 35 afios aparentemente sobrecualifi-
cados presentan niveles de competencias bdsicas bajas o medio-bajas y solo un 7%
competencias bdsicas altas (Serrano y Soler 2105).

El desajuste educativo es actualmente un problema general a nivel regional
(grafico 4.3, panel b). En todas las comunidades el porcentaje de sobrecualificacion
es sustancial, oscilando entre el 18,7% de la Comunidad de Madrid y el 32,7% de
Canarias, aunque en la mayoria de las regiones el porcentaje se sitia entre el 23% y
el 26%. En general la situacion es mds favorable en algunas regiones caracterizadas
por contar con una industria tecnolégicamente mds avanzada y una especializacion
en servicios mds sofisticados (Madrid, Catalufia, Navarra, etc.) y, por el contrario,
mds desfavorable en regiones especializadas en actividades de turismo de masas
(como Canarias e Illes Balears).

GRAFICO 4.3.

Tasa de sobrecualificacion

b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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Nota: La tasa de sobrecualificacion se define como el porcentaje de ocupados con estudios
universitarios en ocupaciones no altamente cualificadas (grupos 4 a 9 segin CNO-11).

Fuente: INE (EPA) y elaboracién propia.

La situacidn actual es, por otra parte, relativamente similar a la existente antes de la
Gran Recesion. Sin embargo, algunos casos se registra un aumento sustancial entre
2007 y 2022 que, en Extremadura, Pafs Vasco, Galicia y Cantabria, ronda o supera
los 5 puntos porcentuales.
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4.3. OCUPADOS Y DESEO DE MODIFICAR EL HORARIO

El horario laboral es uno de los aspectos del empleo que se presta de modo mds
natural a dar lugar a situaciones de falta de adaptacion, sea de cardcter puntual o
mds sistematico, respecto a las preferencias o necesidades del trabajador derivadas
de sus circunstancias familiares y vitales. Para abordar esta problemdtica, se va a
analizar la correspondencia entre la cantidad total de horas de jornada laboral y las
preferencias de los trabajadores en esa materia. Se trata de una cuestion de especial
relevancia en la actualidad, cuando la conveniencia de reducir la jornada (por ejem-
plo, pasando a la jornada de cuatro dias semanales), es objeto de creciente debate.

Los datos de la EPA permiten distinguir entre los trabajadores que querrian
trabajar mds horas, los que querrian trabajar menos horas estando dispuestos re-
ducir proporcionalmente el salario recibido y, finalmente, el resto de los trabajado-
res. Obsérvese que la opcion de estar dispuesto a trabajar menos horas cobrando lo
mismo no se contempla por su falta de relevancia, ya que previsiblemente tenderia a
captar la totalidad de las respuestas y haria que la pregunta a los encuestados care-
ciera de cardcter informativo.

El porcentaje de ocupados que manifiesta su deseo de modificar las horas tra-
bajadas ha oscilado entre el 13,9% en 2020, afio de la pandemia, y el 19,8% en 2013,
cuando el mercado de trabajo tocé fondo tras la Gran Recesidon (grafico 4.4, panel a).
En la actualidad, el porcentaje se sitda en el 15,1%, una cota algo inferior al 16,1%
registrado antes de esa crisis. Se trata de un porcentaje sustancial, casi uno de cada 6
trabajadores querria cambiar las horas trabajadas, pero relativamente moderado en
términos histdricos e inferior al del momento favorable del mercado laboral espa-
fiol antes del estallido de la burbuja inmobiliaria. En cualquier caso, hay que hacer
notar que la gran mayoria de trabajadores no muestran deseo de modificar las horas
(por ejemplo, reduciendo las horas si eso implica cobrar menos).

En 2022 el deseo de modificar las horas trabajadas (grdfico 4.4, panel b) es es-
pecialmente intenso en Pais Vasco, Comunitat Valenciana y Extremadura (con por-
centajes cercanos o por encima del 20%) y mds débil en otras comunidades como
Canarias, Illes Balears o Cataluiia (con porcentajes inferiores al 12%).

Naturalmente, resulta de interés diferenciar entre la situacion de quienes de-
sean trabajar mds horas y quienes desean trabajar menos horas incluso sacrificando
parte del salario. En el primer caso el indicador tenderia a mostrar la insuficiencia
del empleo, con escasez de horas e ingresos reducidos desde el punto de vista del
trabajador. En el segundo caso, el problema de calidad seria de otra naturaleza y no
tendria que ver con la escasez del trabajo y de ingresos para el trabajador, sino con
la falta de correspondencia entre la carga horaria, demasiado elevada para el perfil
de preferencias respecto a la combinacién entre renta, ocio y circunstancias vitales
del trabajador.

El primer tipo de desajuste es mds frecuente que el del segundo tipo y habria
afectado en el conjunto de Espafia a un porcentaje de entre el 9,2% y 16,8% del total
de ocupados. En la actualidad un 9,9% de los ocupados querria trabajar mds horas,
un porcentaje sustancial, pero moderado desde una perspectiva histdrica. La inten-
sidad de este tipo de desajuste estd claramente asociada al ciclo econdémico, aumen-
tando en los periodos de crisis y falta de oportunidades laborales (con aumentos
progresivos durante la Gran Recesion) y moderdandose en los periodos mds favora-
bles. Se trata de una relacion légica, dada la escasez de oportunidades laborales y
la prevalencia de empleos menos sustanciales habituales en los periodos de crisis.
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El panorama regional es diverso y en la actualidad la mayor incidencia relativa se da
en Extremadura, Comunitat Valenciana, Andalucia y Comunidad de Madrid (todas
por encima del 11%), mientras en Catalufia e Illes Balears se mantiene por debajo

del 8%.

El segundo tipo de desajuste, deseo de menos horas incluso con menos salario,
presenta siempre una menor importancia. Ademds, su evolucion temporal resulta
mds compatible con la hipdtesis de un comportamiento ciclico de signo opuesto,
tendiendo presentar mayor frecuencia en los periodos mds favorables en el mer-
cado de trabajo y a disminuir en los periodos de crisis. En el conjunto de Espafia
el porcentaje de ocupados que preferirian menos horas pese a un menor salario ha
oscilado entre el 2,9% Yy el 7,9% durante el periodo 2005-2022. En la actualidad, un
5,2% de los ocupados totales entrarian en esa categoria, una cifra todavia inferior a
la previa a la Gran Recesidn, pese al apreciable ascenso registrado tras la pandemia.

GRAFICO 4.4.

Ocupados que desean modificar su horario habitual
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A nivel territorial se aprecia una relacidn parcial entre la incidencia de este desajuste
y las circunstancias del mercado laboral regional. La incidencia tiende a ser mds
elevada en regiones con menos desempleo y mayores salarios, como Pais Vasco y
Navarra (porcentajes por encima del 8%), y menor en regiones con salarios bajos y
mds desempleo, como Canarias y Andalucia (con valores del 3% o inferiores), aun-
que el patrdn no es sistemdtico, como evidencian en diferentes sentidos los casos de
Illes Balears, Madrid o la Comunitat Valenciana.

Los cambios respecto a 2007 en las preferencias de modificar el horario derivan
en mayor medida de aquellos que desean trabajar menos horas a cambio de una re-
duccion en el sueldo (gréfico 4.4, panel ¢) y no tanto por aquellos que desean trabajar
mds horas (grafico 4.4, panel d). Los primeros disminuyen su peso en el empleo total
en todas las comunidades auténomas salvo en Cataluiia, con caidas que superan los
3 puntos porcentuales en Navarra, Galicia y Madrid. La evolucidn temporal es mds
heterogénea en el caso del porcentaje de trabajadores que querrian trabajar mds ho-
ras, con aumentos superiores a los 2 puntos en Asturias, Cantabria, Extremadura y
Galicia y descensos superiores a los 2 puntos en Murcia y la Comunitat Valenciana.

4.4. OCUPADOS QUE BUSCAN OTRO EMPLEO

Un adecuado ajuste entre las caracteristicas del empleoy las caracteristicas y preferen-
cias del trabajador harfa que este estuviese satisfecho con la situacion. En este senti-
do, el que un ocupado esté buscando otro empleo es un indicador directo de falta de
ajuste, aunque hay que tener presente que, como sucede con la tasa de actividad o la
busqueda de empleo en general, en la magnitud del fendmeno influye la necesidad,
pero también la percepcion de que encontrar ese otro empleo resulte factible.

En el caso de Espafia el porcentaje de ocupados que buscan otro empleo ha os-
cilado durante el periodo 2006-2022 entre el 4,9% registrado en 2020 durante la pan-
demia, cuando la posibilidad de buscar empleo era bastante limitada, y el 7,7% actual
(grafico 4.5). El indicador se encuentra en 2022 en niveles histéricos mdximos, cerca-
nos a los registrados en 2013, el peor momento de la Gran Recesion y sustancialmente
por encima del 5,5% de 2007, en el momento previo al inicio de esa gran crisis.
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a. Espana. 2005-2022
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GRAFICO 4.5.

Porcentaje de ocupados que buscan otro empleo sobre el total de ocupados
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En general, este indicador ha mostrado tradicionalmente un claro patrdn ciclico,
con aumentos en la intensidad de la busqueda de otro empleo pese a estar emplea-
do en los momentos de mayores dificultades de la economia. En las situaciones de
crisis y falta de oportunidades laborales mds trabajadores se ven forzados a con-
formarse con trabajos menos deseables y contindan buscando otras opciones. Esto
es lo que ocurrié durante la Gran Recesion (2008-2013). Por el contrario, durante
las expansiones y las recuperaciones econdmicas sucede lo contario. Esto es lo que
ocurrié antes de la Gran Recesion y la recuperacion posterior del periodo 2014-2019.

Sin embargo, tras la pandemia de la Covid-19, la recuperacion del mercado
laboral espafiol ha venido acompafiada de un incremento, algo contrario a lo es-
perable, hasta alcanzar, como ya se ha comentado, el valor mdximo de las ultimas
décadas. Es pronto para determinar si se trata de un comportamiento pasajero o de
una transformacidn estructural. Ese fendmeno parece reflejar una mayor exigencia
y menor conformismo por parte de los trabajadores. Ese cambio de conducta es un
rasgo comun a otras economias desarrolladas que ha cobrado mds intensidad tras
la experiencia de la pandemia (piénsese, por ejemplo, en el fendmeno de la Gran
Renuncia en los Estados Unidos).

Las diferencias entre comunidades son muy notables (grafico 4.5, panel b), con
porcentajes en 2022 superiores al 9% en la Comunidad de Madrid, Andalucia o Ex-
tremadura, mientras que en Illes Balears, Cantabria o Galicia no se supera el 6%.
Sin embargo, la evolucidn temporal es bastante similar, con incrementos en todas
las regiones respecto a 2007, especialmente acusados en Andalucia y Extremadura
(con aumentos de 2,9 y 3,3 puntos porcentuales, respectivamente) y mucho mas
moderados en Castillay Ledn (0,6 puntos).
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EL TELETRABAJO EN EL ENTORNO
DE LA CALIDAD DEL EMPLEO

5.1. IMPACTO DEL TELETRABAJO

El término teletrabajo fue utilizado por primera vez por Jack Nilles en 1975 con la
acepcion de trabajar desde casa o en otro lugar utilizando la tecnologia y comuni-
candose con los superiores, los compaiieros y los clientes a distancia. Pese a que
este término estd muy popularizado en la actualidad, también se le denomina traba-
jo a distancia, trabajo en remoto o trabajo 4gil, entre otros.

El teletrabajo se estd convirtiendo en una caracteristica comun en la vida la-
boral de un gran nimero de paises, que recientemente ha ganado en popularidad
debido a los avances en las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) y
a los cambios de actitud sobre dénde y cudndo realizar el trabajo. La principal causa
que ha motivado una rapidisima y disruptiva expansion del teletrabajo ha sido la
pandemia de la Covid-19 con sus efectos derivados del periodo de confinamiento
domiciliario y las restricciones a trabajar, producir y consumir en la forma conocida
hasta el momento.

Tras la pandemia, con la vuelta a la «<normalidad» post Covid-19, el teletrabajo
se ha extendido a mds sectores y ocupaciones de lo que previamente estaba, aunque
lo ha hecho predominantemente entre los trabajadores con un alto nivel educativo y
elevadas competencias digitales. Esta extension e intensificacion del teletrabajo no
estd teniendo lugar a tiempo completo, durante todos los dias de la semana, como
ocurrio en los periodos de confinamiento, sino que estd derivando en un sistema
hibrido con alternancia entre trabajo en remoto y presencial.

En los ultimos afios han proliferado estudios y articulos académicos sobre di-
versos aspectos del trabajo en remoto, atendiendo a los motivos de su desarrollo y
sus consecuencias o efectos sobre diferentes dambitos de los trabajadores, la produc-
tividad empresarial y 1a sociedad en su conjunto, si bien es cierto que existe literatu-
ra abundante en el periodo previo a la pandemia.

En cuanto a los efectos sobre los trabajadores que realizan trabajo en remoto,
los estudios se centran en su bienestary satisfaccion con el trabajo (Haines, St-Onge
y Archambault, 2002; Baker, Avery y Crawford, 2006; Golden, Veiga y Dino, 2008;
Griggs, Casper y Eby, 2013). Los principales inconvenientes que surgen de estos es-
tudios ponen de relevancia la importancia del apoyo especifico de la empresa hacia
el teletrabajo para reducir la tension psicoldgica y la mejora de la satisfaccion labo-
ral; el aislamiento de trabajador es uno de los riesgos mds destacados que pueden

28 El trabajo a distancia en Espafia se regula por el Real Decreto-ley 28/2020, de 23 de septiembre
de 2020 (en vigor desde el 13 de octubre de 2020). Esta norma regula el trabajo a distancia, en
un periodo de referencia de tres meses y un minimo del 30 % de la jornada (Espafia 2020).
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darse para personas que teletrabajen un nimero elevado de dias a la semana, al li-
mitarse las interacciones sociales con otros empleados, reducir el entorno laboral y
la acumulacidn de capital social entre los trabajadores; dificultad para establecer las
fronteras entre el trabajo y la vida familiar; jornadas laborales mds largas que en la
modalidad presencial; escasa visibilidad de cara a los superiores y dificultades en la
promocidn dentro de la empresa; incremento de los costes en el hogar derivado del
aumento de consumo energético a causa del trabajo en remoto; ausencia del contac-
to cara a cara con clientes, trabajadores y superiores; mayor dificultad a la hora de
comunicarse y reduccion de los contactos informales.

Por otra parte, en la literatura también se destacan aspectos positivos relacio-
nados con el bienestar de los trabajadores. El teletrabajo facilita la reduccion del
tiempo en los desplazamientos de los trabajadores a su puesto de trabajo, asi como
los costes asociados a este concepto y al de realizar comidas fuera de casa; la posibi-
lidad de mejorar la conciliacién de la vida laboral y familiar-personal al aprovechar
la flexibilidad horaria (si se dispone de ella) para cuidar de personas dependientes o
a uno mismo; libertad para planificar el tiempo de trabajo; reduccion de las distrac-
ciones innecesarias derivadas de la interaccion con compafieros de trabajo y mejora
en la concentracion derivada del aumento de los tiempos de silencio.

Tanto las ventajas como los inconvenientes del teletrabajo son matizables en
funcion del namero de dias de la semana que se realiza, las competencias laborales
y personales de los trabajadores y otros aspectos extraordinarios que podrian consi-
derarse, como encontrase inmersos en una situacion excepcional como una pande-
mia, o una coyuntura social que implique limitaciones a la movilidad.

De este modo teletrabajar todos los dias de la semana puede generar muchos
inconvenientes, de forma que algunas de las ventajas sefialadas se transformen en
aspectos negativos. Asi, la reduccion de las distracciones y contactos informales
con los compaiieros puede conducir al trabajador a una desconexion con el entorno
de trabajo y los valores de la empresa, favorecer el aislamiento social, generar has-
tio y afectar a la salud fisica y psiquica del trabajador. También puede dificultar la
necesaria desconexion entre trabajo y familia en situaciones de puntas de trabajo o
presion laboral, pudiendo conducir a situaciones de burnout.

Por otro lado, las competencias del trabajador resultan muy relevantes en la
decision empresarial de ofrecer trabajar en remoto a un empleado, tanto desde el
punto de vista laboral como personal. En este sentido, el teletrabajo parece una op-
cién poco adecuada para personas con escasa autonomia a la hora de tomar decisio-
nes, que requieran de una supervision continua de sus tareas, con problemas para
diferenciar o segmentar la vida laboral y no laboral o que no cuenten con un espacio
adecuado en su domicilio para trabajar.

Por ultimo, debe considerarse la situacion en la que se desempeiia el trabajo.
El abrupto crecimiento del teletrabajo tiene como origen la pandemia Covid-19, que
supuso un periodo inicial de confinamiento domiciliario en el que necesariamente
aquellos trabajos con tareas teletrabajables se desempefiaron a distancia y, poste-
riormente conllevo una serie de restricciones a la movilidad, a la forma de trabajar,
consumir y relacionarse. Esta situacion desdibuja las ventajas e inconvenientes del
teletrabajo dado que esta intensificacion sobrevenida del trabajo en remoto ha sido
abrupta, improvisada y se ha realizado sin planificacion previa. Dada esta situacion,
las consecuencias del teletrabajo sobre el bienestar de los trabajadores no han sido
las mejores, pues estos se han tenido que adaptar de forma repentina, en algunos
casos con escasos medios tecnoldgicos o con una formacién insuficiente para desa-
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rrollar las tareas en este formato, y con una dependencia de soporte técnico que en
ocasiones ha dificultado realizar el trabajo generando insatisfaccion o frustracion,
tanto en empleados como en directivos, gerentes o empresarios.

Desde el punto de vista de la empresa, al considerar los efectos sobre la pro-
ductividad del trabajo, los resultados tienden a ser ambiguos (Kazekami, 2020), de
la misma forma que en términos de satisfaccion de los trabajadores. En este aspecto
vuelve a ser muy relevante el nimero de dias semanales en los que se teletrabaja,
siendo preferible para lograr que se incremente la productividad el sistema hibrido,
pues parece ser que es el que acentda los beneficios y reduce los inconvenientes del
trabajo en remoto. Debe tenerse en cuenta que dentro de una empresa no todos los
trabajadores poseen las mismas aptitudes o competencias, como tampoco desarro-
llan las mismas tareas u ocupaciones.

Es por ello por lo que, en funcion de gran parte de las variables enumeradas
previamente, los resultados sobre la productividad serdn positivos (Gajendran y Ha-
rrison, 2007; Bloom et al., 2015; Gschwind y Vargas, 2019) o negativos (Morikawa,
2020; Gibbs, Mengel y Siemroth, 2021), dado que la satisfaccion de los trabajadores
parece influir en su productividad, del mismo modo que las competencias profe-
sionales y personales, la ocupacion desempefiada en la empresa o la situaciéon o
entorno social en el que se produzca el teletrabajo.

Algunos de los condicionantes para que la productividad del trabajo pueda ver-
se incrementada con el teletrabajo son los siguientes:

» Debe ser voluntario y no impuesto, puesto que no todos los trabajadores de-
sean teletrabajar y el aislamiento social y profesional puede incidir negativa-
mente en algunas personas.

» Los sistemas hibridos favorecen el intercambio o transmision del conoci-
miento entre compaiieros, la creatividad y la innovacion, frente a aquellos en
los que se teletrabaja la mayor parte de los dias de la semana.

» Las ocupaciones de mds alto nivel son las que mayor potencialidad de teletra-
bajar poseen y van asociadas a trabajadores de elevada cualificacion o forma-
cidn, con un destacado nivel de autonomia y escasa necesidad de supervision
continua. Son tareas que requieren una elevada concentracion y menor inte-
raccion o colaboracion con otros compaiieros.

» Debe mejorar aspectos psicoldgicos del empleado, como la satisfaccion con
laviday el trabajo, y tratar de reducir el impacto negativo del aislamiento.

Desde el punto de vista de la sociedad en su conjunto, algunos efectos positivos po-
tenciales del teletrabajo son la reduccidn de las emisiones de carbono y gases de efecto
invernadero a causa de la disminucién de los desplazamientos, un desarrollo espa-
cial mds equilibrado y la mejora de la inclusién laboral al permitir que personas con
discapacidad o responsabilidades familiares puedan participar en el mercado laboral
y tener acceso a oportunidades laborales que de otra manera quedarian fuera de su
alcance. No obstante, debe tenerse en cuenta que el teletrabajo puede conducir a una
mayor fragmentacion de la mano de obra, la individualizacion de la relacion laboral
y el traslado a los trabajadores de los costes de trabajar desde casa. Asimismo, puede
dar lugar a la aparicion de nuevas desigualdades sociales en el mercado de trabajo en-
tre quienes pueden teletrabajar y aquellos que no pueden hacerlo porque trabajan en
sectores u ocupaciones no teletrabajables, o porque carecen de competencias o equi-
pos digitales, o no tienen acceso a la banda ancha, entre otros motivos.
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A modo de conclusion y tras haber examinado ventajas e inconvenientes del
teletrabajo para los trabajadores, las empresas y la sociedad se podria decir que para
que la implantacidn del teletrabajo tenga éxito en una empresa deberia seguir una
serie de buenas prdcticas con el objetivo de reforzar la relacion de confianza entre
trabajador y empresa, facilitar una comunicacion asertiva que induzca a la corres-
ponsabilidad en la empresa y aumentar la satisfaccion laboral del trabajador.

Entre las caracteristicas que deberia tener un plan de teletrabajo que contribuya
a incrementar la calidad del empleo podrian sefialarse las siguientes:

»

<

4

4

La empresa debe considerar previamente qué tipo de trabajadores y tareas
van a ser teletrabajables, tomando en consideracion que el teletrabajo no es
adecuado para todos los trabajadores ni para todas las ocupaciones, asi como
la voluntad del trabajador.

Deberd fomentarse la comunicacidn y el apoyo entre compaiieros y superio-
res, y evitar el aislamiento social que en determinadas circunstancias puede
conllevar el teletrabajo al minimizarse las interacciones diarias y los contac-
tos informales. En este aspecto cobran importancia las competencias trans-
versales como la empatia y las habilidades de comunicacion y de escucha
activa para entender las necesidades por parte de los superiores y el resto de
comparfieros.

La empresa debe definir las responsabilidades de los trabajadores contrac-
tualmente, de modo que queden claros los objetivos a conseguir y la forma
en la que se medird su logro, dado que el teletrabajo no consiste en establecer
una vigilancia y control del empleado.

La empresa debe insertar el teletrabajo en el reglamento de régimen inter-
no de trabajo, de modo que queden reflejados los riesgos de este y puedan
diferenciarse claramente los accidentes y enfermedades del trabajo y los del
hogar.

La empresa debe reorganizar y adaptar los sistemas y procesos de trabajo,
asi como establecer los oportunos sistemas de colaboracién, coordinacion y
supervision.

La gestion de los recursos humanos y de direccion y liderazgo de las personas
ha de adaptarse a esta forma de trabajar.

El trabajador debe disponer de equipos, tecnologias digitales y conexion a
Internet adecuados para desempeifiar las tareas en remoto. Ademds, creard
las condiciones ambientales apropiadas para el desempefio del teletrabajo y
establecerd las fronteras oportunas entre la vida personal y laboral para limi-
tar las interferencias entre ambas esferas, especialmente si se debe atender
simultineamente a menores y/o mayores dependientes en el hogar.

Los trabajadores deben hacer un esfuerzo de aprendizaje para adaptarse a
esta nueva forma de trabajar, tanto en herramientas como en método, con-
tando con el apoyo de la empresa que estimulard el empefio por aprender, la
formacion continua y la apertura a las innovaciones.

5.2. CARACTERISTICAS DEL TELETRABAJO EN ESPANA

El teletrabajo en la actualidad ha experimentado un muy notable impulso con moti-
vo de las consecuencias de la pandemia de la Covid-19, que se iniciaron en marzo de
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2020. Sin embargo, previamente a la llegada de la pandemia el trabajo en remoto ya
tenfa un lugar entre las empresas y los trabajadores espafioles, aunque con una im-
portancia mds reducida. Si tomamos los datos de los ultimos catorce afios se puede
observar que en el afio 2007 el porcentaje de poblacidon ocupada que teletrabaja* en
Espafia ascendia al 5,2%. Este porcentaje habia mostrado una tendencia ligeramen-
te ascendente antes de la pandemia de la Covid-19, al situarse en el afio 2019 en un
8,3%, que se acelera hasta el 13,9% en 2022 (grifico 5.1). Debe tenerse en cuenta
que Espaiia es uno de los paises de la UE-27 con menor porcentaje de teletrabajo,
mostrando diferencias respecto de la media que oscilan entre los 4,4 y los 8,7 pun-
tos porcentuales, mientras que Alemania se encuentra prdcticamente en sintonia
con la media de la Union, Francia muestra porcentajes entre 6,4 y 11,3 puntos mds
que la media, y Paises Bajos y Suecia destacan por el elevado porcentaje de trabajo en
remoto llegando a alcanzar tasas de un 37% en el periodo prepandémico y que pos-
teriormente han seguido creciendo. Se constatan de esta forma diferencias relevan-
tes entre los paises de la UE-27, que se mantendrdn una vez comiencen las conse-
cuencias de la pandemia de la Covid-19. El periodo de confinamiento domiciliario,
la imposibilidad de trabajar presencialmente, salvo en las actividades consideradas
por los gobiernos como esenciales, y las posteriores restricciones impuestas han
provocado que los porcentajes de trabajo en remoto hayan crecido de forma abrupta
en todos los paises, aprovechando con mayor intensidad esta forma de trabajar para
mantener el empleo de los trabajadores y el funcionamiento de las empresas.

La premura con la que desarrollaron los cambios en la forma de trabajar, de-
rivados del avance de la pandemia, condujeron a la mayor parte de las empresas a
improvisary a realizar estos cambios sin haberlos previsto o planificado, lo que con-
dujo a la aparicién de consecuencias no deseadas en algunos casos, tanto para los
trabajadores (dificultad para teletrabajar por falta de espacio o de equipos adecua-
dos, sobrecarga de trabajo, dificultad para segmentar la vida laboral de la personal,
dificultad para desconectar digitalmente del trabajo, etc.) como para las empresas
(reduccion de la productividad, problemas para conectar a los trabajadores a una
red de comunicacion comun, falta de preparacion de los trabajadores, entre otros).

Se observa un claro contraste entre la evolucidn moderadamente creciente del
teletrabajo previa a la pandemia, como muestran los datos entre 2007 y 2019, con la
provocada por esta, con un incremento abrupto y rdpido como se aprecia en la pen-
diente de la linea de los paises entre 2019 y 2021, con un leve ajuste a la baja en 2022.
En el grafico 5.2 se observa la diferencia en el porcentaje de teletrabajo sobre el total
de ocupados acumulada en los ultimos catorce afios, periodo en el que se dispone
de una serie homogénea. En términos generales los paises que partian de mayores
cifras de trabajo en remoto son los que mds han incrementado sus niveles en 2022,
al encontrarse mejor preparados para asumir el reto. En Luxemburgo, Irlanda, los
paises nordicos, Suecia y Finlandia, el crecimiento del teletrabajo supera los 20 pp
(puntos porcentuales), mientras que en Bulgaria, Hungria, Polonia y Rumania el
aumento no supera los 4 pp. En Espafia el incremento ha sido de 8,7 pp, por debajo
delos 12,2 pp de la UE27.

29 En base a la submuestra anual de la Encuesta de Poblacién Activa (INE) se define la poblacion
que teletrabaja como aquella que trabajé en su domicilio de forma ocasional o mds de la mitad
de los dias (que trabajd) durante las cuatro ultimas semanas.
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GRAFICO 5.1.

Teletrabajo efectivo. Porcentaje sobre el total de ocupados. Seleccion de paises de la UE27.
2007-2022 (porcentaje)
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Fuente: Eurostat (2023a) y elaboracion propia.

La posibilidad de teletrabajar se encuentra condicionada por diferentes circunstan-
cias a la hora de desarrollar el trabajo, como por ejemplo pasar una cantidad impor-
tante del tiempo caminando o corriendo, usar el correo electronico menos de una
vez al mes trabajar el aire libre todos los dias o estar expuestos a enfermedades o in-
fecciones al menos una vez a la semana, entre otros. Estas circunstancias conducen
a que una ocupacion sea considerada como no realizable desde casa segin la meto-
dologia aplicada en el trabajo desarrollado por Dingel y Neiman (2020) para medir
la potencialidad del teletrabajo en Estados Unidos a partir de la encuesta O*NET3°.
El Banco de Espafia (Anghel, Cozzolino y Lacuesta, 2020) ha realizado una estima-
cion sobre la potencialidad del teletrabajo en Espaiia siguiendo esta metodologia y
aplicindola a la Clasificacion Nacional de Ocupaciones (CNO 2011) a tres digitos. A
partir de los coeficientes de potencialidad del teletrabajo segtin ocupaciones, que el
Banco de Espafia nos ha cedido para la realizacion de este informe, se ha procedido
a su aplicacion a las ocupaciones de la EPA para obtener porcentajes de potenciali-
dad del teletrabajo segtn diferentes caracteristicas de los trabajadores.

30 Elsistema O*NET es una base de datos sobre las caracteristicas de las ocupaciones, asi como de
informacion sobre los requisitos de los trabajadores de la economia de los EE. UU, actualizada
regularmente. Describe las ocupaciones en términos de conocimiento, habilidades y capacida-
des requeridas, asi como la forma en que se realiza el trabajo en términos de tareas, actividades
laborales y otros descriptores.
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GRAFICO 5.2.

Teletrabajo efectivo. Paises Bajos
Porcentaje sobre el total de ocupados. Suecia
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Una de las caracteristicas diferenciales del teletrabajo potencial frente al efectivo es
su notable estabilidad a lo largo del periodo considerado, pues en suma depende de
la estructura ocupacional de la economia, y los cambios en las ocupaciones se pro-
ducen lentamente al depender de la estructura productiva de la economia del pafs.

En el panel a del grdfico 5.3 se observa que la potencialidad del teletrabajo en
2011 era del 31,4%, mientras que el efectivo se situaba en el 6,7% del total de pobla-
cién ocupada. Hasta el afio 2019 esta diferencia se habia mantenido prdcticamente
invariable debido al escaso crecimiento de ambas magnitudes. Es a partir de 2019
cuando se acorta la distancia entre el teletrabajo potencial y el efectivo, pasando de
22,0 pp en 2019 a 19,2 pp en 2022 como consecuencia del incremento del teletrabajo
efectivo causado por las consecuencias de la pandemia.

Atendiendo al sexo no se observan diferencias significativas entre mujeres y
hombres en relacion con el teletrabajo efectivo o potencial (panel b). Si se pone el
foco en otras caracteristicas como la edad de los trabajadores (panel ¢) se aprecian
diferencias relevantes. La poblacion ocupada de 16 a 24 afios es la que menores ci-
fras de teletrabajo presentaba con un 21,9% de potencial y un 2,1% de efectivo en
20109, esto es, una décima parte del que se podria realizar. En 2022 el porcentaje de
teletrabajo efectivo sobre el potencial aumenta hasta cerca del 30% en la poblacién
mds joven. En los grupos de edad de 25 a 51 afios y de 52 o mds afios los porcentajes
de teletrabajo potencial son muy similares y se encontraban alrededor del 31% en
2019, mientras que los de teletrabajo efectivo se situaban en esa fecha cercanos al
9%. Estas cifras experimentan un incremento en 2022, hasta el 33% y el 14% res-
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pectivamente para el teletrabajo potencial y efectivo. Las diferencias observadas por
grupos de edad obedecen fundamentalmente a que la poblacion de mayor edad es la
que trabaja en ocupaciones mds cualificadas, que son aquellas en la que posibilidad
de teletrabajar es mayor segin la metodologia seguida.

GRAFICO 5.3.

Teletrabajo efectivo y potencial segiin categorias. Porcentaje sobre el total de ocupados.

Espaiia. 2022 (porcentaje)
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Fuente: Banco de Espana (Anghel, Cozzolino y Lacuesta, 2020), INE (EPA anual) y elaboracion propia.
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En cuanto al nivel de formacién (panel d), se aprecia claramente que la potencialidad
para teletrabajar es mayor a medida que aumenta el nivel de estudios terminados
de la poblacion ocupada, pues desarrollan tareas de mayor cualificacion. De este
modo una persona con estudios universitarios podria teletrabajar en un 55,7% de
los casos en 2022, pero este porcentaje se reduciria hasta el 33,6% en caso de tener
estudios de FP de grado superior, seria de un 24,4% si se hubiera alcanzado como
mdximo estudios secundarios postobligatorios, y se quedaria en tan solo un 16,4%
para aquellas personas con estudios obligatorios. Los perfiles que muestra el tele-
trabajo efectivo son distintos por niveles de estudios terminados, puesto que es la
poblacion con estudios universitarios la que presenta un porcentaje significativa-
mente superior a la del resto de niveles de estudios, que no presentan diferencias
destacables entre ellos. Serd a partir de 2019, con las consecuencias de la pandemia
Covid-19, cuando se amplien sustancialmente las diferencias entre niveles de estu-
dios terminados en relacidn con el teletrabajo efectivo.

Atendiendo a la nacionalidad de los ocupados y la potencialidad para teletraba-
jar (panel ), las diferencias entre espafioles y extranjeros se encuentran mds marca-
das que en el teletrabajo efectivo pues una persona con nacionalidad espafiola tiene
una probabilidad de teletrabajar entre 10y 13 pp. Mayor que una persona extranjera.
En relacién con el teletrabajo efectivo en el periodo previo a la pandemia la diferen-
cia entre nacionales y extranjeros se plasmo en alrededor de tan solo 2 pp. A partir
de 2019 crecieron las diferencias entre ambos colectivos hasta alrededor de 5 pp., si
bien ya se han atenuado y revertido a los valores anteriores.

La ultima de las categorias analizadas se refiere al tamafio de la empresa (panel
f) en la que se desarrollan las tareas. En cuanto a la potencialidad del teletrabajo
las empresas de tamafio mediano (de 50 a 249 trabajadores) muestran una ventaja
de entre 2 y 3 pp frente a aquellas con 250 0 mds trabajadores, y de entre 4y 5 pp
respecto de las mds pequefias (menos de 50 trabajadores). Sin embargo, en relacién
con el teletrabajo efectivo, hasta 2019 las empresas de mayor tamarfio han sido las
que lo han puesto en prictica en menor medida y las mds pequefias han sido las que
mds lo han implementado. En 2022 la relacidn se ha invertido siendo las empresas
de mayor tamafio las que mayor porcentaje de teletrabajo efectivo muestran, y las de
menor tamafio en las que menos se teletrabaja.

Una manera de resumir algunos de los aspectos comentados previamente para
analizar los efectos de la pandemia en el teletrabajo efectivo, identificando como pe-
riodo prepandémico el afio 2019, pude verse en el gréfico 5.4. En él se aprecia como
los valores de los afios 2020y 2022 son muy similares, con incluso algtin incremen-
to en el dltimo afio. Los crecimientos mds destacados se observan en la poblacién
con estudios universitarios, las empresas de 250 0 mds trabajadores, las empresas
de 50 a 249 trabajadores, los asalariados publicos y los asalariados privados. Vale
la pena destacar el caso de los trabajadores auténomos y los empresarios puesto
que tienen una elevada potencialidad para teletrabajar, 43% y 41% respectivamente.
Ademds, el porcentaje que de hecho teletrabaja es de los mas elevados en todos los
afios analizados, pues aproximadamente el 75% de aquellos que podrian teletraba-
jar lo hacen, motivo por el cual no han experimentado a raiz de la crisis sanitaria un
incremento en sus cifras de teletrabajo efectivo. La razon de este elevado porcentaje
de teletrabajo efectivo se debe a que habitualmente la residencia habitual coincide
con el lugar de trabajo.

El sector de actividad en el que se desempefian las tareas resulta de especial
interés para conocer las posibilidades de teletrabajar y la intensidad con que esta se
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desarrolla. En el grdfico 5.5 se aprecia que el sector servicios es el que mayor poten-
cialidad para teletrabajar ofrece, frente a la agricultura o la industria, concentrando-
se fundamentalmente en aquellos subsectores de la economia en los que las tareas
son mds cualificadas y permiten trabajar en remoto, como son el sector de informa-
ciény comunicaciones, actividades financieras, educacion o actividades profesiona-
les o inmobiliarias. Asimismo, destacan sectores donde la posibilidad de teletrabajo
es muy reducida por diferentes motivos, como son la agricultura, ganaderiay pesca,
construccion, hosteleria, actividades administrativas o sanitarias. Por otro lado, los
mayores incrementos en el teletrabajo efectivo desde 2019 se han producido en sec-
tores como informacion y comunicaciones (37,4 pp); energia eléctrica, gas, vapor
y agua (28,2 pp); actividades financieras (24,2 pp); actividades inmobiliarias (18,5
pp) actividades profesionales (15,2 pp); y administracion publica y defensa (12,7
pp). Los sectores de construccion, hosteleria y agricultura, ganaderia y pesca apenas
presentan variacion alguna dado que, en general, la presencialidad es un requisito
para desempeifiar las tareas.

GRAFICO 5.4.

Teletrabajo efectivo y potencial segiin ol ocupados
caracteristicas de los trabajadores.

Porcentaje sobre el total de ocupados.

Espaia. 2019, 2020 y 2022 (porcentaje) Hombres

Mujeres

16 a 24 afios
25a 51 anos

52 0 mas anos

Hasta obligatorios
Secundarios postobligatorios
FP Superior

Universitarios

Espanoles

Extranjeros

Empresarios
Auténomos
Asalariados publicos
Asalariados privados

Resto

0 20 40 60 80

Teletrabajo efectivo ©=2019 wm 2020 == 2022
Teletrabajo potencial M 2022

Fuente: Banco de Espana (Anghel, Cozzolinoy Lacuesta, 2020), INE (EPA anual) y elaboracion propia.
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GRAFICO 5.5.

Teletrabajo efectivo y potencial
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Fuente: Banco de Espafia (Anghel, Cozzolino y Lacuesta, 2020), INE (EPA anual) y elaboracién propia.

Las comunidades auténomas espaiiolas reflejan diferentes intensidades, tanto en la
realizacion efectiva del teletrabajo como en su potencialidad. Ello se deriva, en pri-
mer lugar, de la diferente composicion sectorial de su estructura productiva, pues allf
donde la produccion se encuentre mds concentrada en tareas cualificadas el teletra-
bajo potencial presentard mayores valores, lo que estd relacionado con la cualifica-
cion del capital humano que desempefia las tareas. Por otro lado, una regién con una
estructura productiva orientada en mayor medida hacia la agricultura, la industria o
la construccion presentard mayor dificultad para teletrabajar de forma efectiva. En el
grafico 5.6 se observa que la Comunidad de Madrid en el afio 2022 es la que muestra
un mayor porcentaje de teletrabajo potencial de entre las regiones espafiolas con un
41,6%, superior en 8,4 pp a la media nacional. Le siguen en esta categoria de teletraba-
jo el Pais Vasco, con un 38,2%, y Catalufia, con un 36,0%, que son, junto a Madrid, las
comunidades cuyos trabajadores cuentan con mayores dotaciones de capital humano
y, por tanto, con mayor potencialidad para desarrollar ocupaciones mds cualificadas.
En el extremo opuesto se encuentran Cantabria, con un 27,1%, La Rioja, con un 27,3%
y ocho comunidades auténomas con valores inferiores al 30% (Extremadura, Murcia,
Canarias, Aragdn, Castilla y Ledn, Castilla-La Mancha, Andalucia y Asturias).
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En relacién con la realizacion efectiva del teletrabajo las diferencias siguen
siendo notables. Madrid es la region con un mayor porcentaje, situado en un 21,8%,
7,9 pp por encima de la media nacional y 14,4 pp superior al de la regién con menor
valor relativo, La Rioja. La region que le sigue en importancia es Catalufia con 16%,
ademds de un grupo de comunidades autébnomas en torno a una horquilla de redu-
cida amplitud de entre el 10% y el 14%. La region que muestra una mayor diferencia
entre la potencialidad para teletrabajar y la realizacion efectiva del teletrabajo es el
Pafs Vasco (en torno a 25 pp). Se trata de un territorio que cuenta con una poblacion
ocupada con un elevado capital humano capaz de realizar tareas altamente cualifi-
cadas, pero en su estructura productiva el sector industrial posee un peso superior al
de otras regiones espafiolas, algo que, como se ha apuntado, dificulta la realizacion
del trabajo en remoto. Concretamente el sector industrial en el Pais Vasco supone el
25,4% del Valor Afiadido Bruto (VAB), mientras que la media nacional se sitda en el
16,9% y en Madrid este sector solo representa el 10,9%.

El aumento del teletrabajo a raiz de la Covid-19 presenta un cardcter genera-
lizado a nivel regional, aunque con el paso del tiempo parte del extraordinario im-
pulso inicial, ligado al confinamiento, se haya moderado parcialmente en muchas
comunidades auténomas. Sin embargo, en todas ellas el porcentaje de teletrabajo es
mayor en 2022 que antes de la pandemia. El incremento entre 2019 y 2022 es espe-
cialmente destacable en el caso de Madrid (13,6 puntos mds), Catalufia (7,4 puntos)
y Pais Vasco (5,5 puntos), mientras que en otras comunidades el avance consolidado
es mds moderado, como en Castilla y Ledn, La Rioja, Aragdn, Illes Balears, Extre-
madura o Castilla-La Mancha (con avances acumulados por debajo de los 2 puntos).
Esa evolucidn tan dispar ha supuesto un aumento notable de la desigualdad relativa
entre regiones en este dmbito, con un coeficiente de variacion que ha pasado de o,17
en 2019 4 0,27 €N 2022.
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GRAFICO 5.6.
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Fuente: Banco de Espafia (Anghel, Cozzolino y Lacuesta, 2020), INE (EPA anual) y elaboracién propia.

5.3. DETERMINANTES DEL TELETRABAJO EN ESPANA

Una vez examinada la situacion actual tanto de la potencialidad de teletrabajar como
del teletrabajo efectivo, resulta de utilidad conocer y cuantificar qué factores puede
facilitar o dificultar la posibilidad de teletrabajar en Espaiia. Para ello se ha estima-
do un modelo probit para el conjunto de la poblacién ocupada en el que la variable
dependiente se define como la realizacion del teletrabajo efectivo, y toma el valor 1 si
este tiene lugar, y o si no se teletrabaja. Se han introducido una serie de variables de
control como el sexo, la edad, el nivel de estudios terminados, la ocupacion desem-
pefiada en el puesto de trabajo, el tipo de situacidn profesional de la persona ocupa-
da, el sector de actividad, el tamafio de la empresa segin el nimero de trabajadores
y la comunidad auténoma de residencia.

El cuadro 5.1 muestra los resultados obtenidos de la estimacién con una mues-
tra de 32.218 observaciones. Se presentan los efectos marginales en la probabilidad
de teletrabajar, evaluando diferentes modelos en funcion de la insercidn de distintas
variables.

Una vez se ha controlado por el nivel de estudios, el tipo de ocupacién y la
situacion profesional del trabajador, se observa que el efecto de la variable sexo es
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nulo o muy reducido, y que por tanto ser hombre o mujer per se no supone una
caracteristica diferencial a la hora de teletrabajar. Otras conclusiones respecto de la
consideracion del género podrian derivarse de la consideracion de caracteristicas
familiares y personales como el estado civil, el nimero de hijos, la existencia de car-
gas familiares, etc. (Rodriguez y Lopez, 2021) no analizadas en este trabajo.

Andlogamente la edad del trabajador, una vez se han practicado los controles
de nivel de estudios, tipo de ocupacion y situacion profesional, tampoco parece ser
relevante en si misma, pues Unicamente cuando no se tiene en cuenta la variable
nivel de estudios el grupo de edad de entre 25 a 51 afios presenta una probabilidad
2,6% pp superior al grupo de 16 a 24 afios.

El nivel de estudios terminados de la persona ocupada resulta significativo en
todos los modelos, y a medida que este aumenta se incrementa la probabilidad de
teletrabajar. Concretamente, tras controlar por el tipo de ocupacion, la poblacion
con estudios universitarios tiene una probabilidad 9,3 pp superior de teletrabajar
respecto de los ocupados con hasta estudios obligatorios.

Otro andlisis que resulta determinante, y que se encuentra muy relacionada
con el nivel de estudios terminados, es el tipo de ocupacion. La poblacion que des-
empefla tareas administrativas o altamente cualificadas tiene una probabilidad de
teletrabajar superior, dependiendo de los regresores incluidos en la estimacion, en
torno a 16 pp, y entre 20y 22 pp, respectivamente y respecto de aquellos que desem-
pefian ocupaciones elementales.
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CUADRO 5.1.

Efectos marginales en la probabilidad del teletrabajo. Espaia. 2022

Variable dependiente: Teletrabajo (ocupados que teletrabajan mas de la mitad de los dias

u ocasionalmente)

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4
Sexo Mujer -0,0052 0,0208 *** 0,0192 *** -0,0044
Referencia: Hombre
Grupos de edad De 25 a 51 afos 0,0244 0,0268 ** 0,0313 *** 0,0264 **
Referencia: De 16 a 24 afios  pe 52 0 mas afios 0,0140 0,0273 ** 0,0237 * 0,0161
Nivel de estudios Secundarios no obligatorios 0,0390 *** 0,0514 *** 0,0371 ***
(Fjglfieretncwla: Hasta estudios Ciclo formativo grado superior 0,0429 *** 0,0689 *** 0,0445 ***
gatorios Estudios universitarios 0,0938 *** 01704 *** 0,0927 ***
Ocupacion Trabajos manuales 0,0079 0,0253 *** 0,0092 ***
Referencia: Ocupaciones Administrativas 0,1646 *** 0,1692 *** 0,1602 ***
elementales Alta cualificacion 02024 *** 0,237 ** 0,987 ***
Situacion Empresarios 0,2157 *** 0,2731 *** 0,2229 *** 0,2178 ***
Referencia: Asalariados Auténomos 0,2876 *** 0,2764 *** 0,2672 *** 0,2884 ***
Resto de ocupados 0,1489 *** 0,1601 *** 0,1691 *** 0,1618 ***
Sector de actividad Ind. extractivas -0,0096 -0,0549
Referencia: Agricultura Ind. manufacturera 0,0461 **x 0,0013
Energia eléctrica 0,2357 *** 0,1497 ***
Agua, saneamiento y residuos 0,0037 -0,0515 **
Construccion 0,0264 ** -0,0068
Comercio y reparaciones 0,0195 ** -0,0120
Transporte y almacenamiento 0,0122 -0,0202
Hosteleria -0,0319 *** -0,0534  ***
Informacion y comunicaciones 0,3787 *** 0,2404 ***
Act. financieras y seguros 0,2065 *** 0,1002 ***
Act. inmobiliarias 0,1848 *** 0,0525 **
Act. profesionales 0,1688 *** 0,0826 ***
Act. administrativas 0,0715 *** 0,0491 ***
AA. PP. 0,0741 ** 0,0307 **
Educacion 0,1224 *** 0,0569 ***
Act. sanitarias -0,0487 *** -0,0888 ***
Act. artisticas y de entretenimiento 0,0683 -0,0200
Otros servicios 0,0090 0,0030
Act. de los hogares 0,0305 *** 0,1164 ***
Comunidades autonomas Andalucia 0,0198 ***
Referencia: Pais Vasco Aragon 0,0074
Asturias 0,0170 *
Illes Balears -0,0058
Canarias 0,0088
Cantabria -0,0129
Castillay Leon -0,0083
Castilla-La Mancha 0,0010
Catalufa 0,0392 ***
Comunitat Valenciana 0,0195 **
Extremadura 0,0005
Galicia 0,0159 **
Madrid 0,0713 ***
Murcia 0,0135 *
Navarra -0,0222
La Rioja -0,0336 **
Ceuta -0,0412
Melilla -0,0034
Tamafo de la empresa De 50 a 249 trabajadores 0,0288 *** 0,0332 *** 0,0317 *** 0,0261 ***
Referencia: < 50 trabajadores e 250 o mas trabajadores 0,0693 *** 0,0854 *** 0,0840 *** 0,0599 ***
Log. Verosimilitud -5.907.915 -5.763.238 -5.525.677 -5.842.547
N 32.218 32.216 32.216 32.218
Ve 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000
Pseudo R? 0,2491 0,2675 0,2977 0,2575

Notas: Los ocupados que teletrabajan corresponden al agregado de aquellos que teletrabajan mas de la
mitad de Los dias y aquellos que teletrabajan ocasionalmente.

KKK KK X
B

Fuente: INE (EPA anual) y elaboracion propia.

, “ representan valores significativos a niveles de confianza del 1%, 5% y 10% respectivamente.
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La situacion profesional del ocupado se muestra claramente significativa en
todas las estimaciones. De este modo se observa que los auténomos y los empre-
sarios son los grupos poblacionales que mayor probabilidad de teletrabajar tienen
respecto de los asalariados, alrededor de un 28% y un 22% respectivamente, todo lo
demds constante.

Los sectores de actividad con mayor probabilidad de teletrabajar respecto de la
agricultura son informacion y comunicaciones (37,9%), energia eléctrica (23,6%),
actividades financieras y seguros (20,7%), actividades inmobiliarias (18,4%), acti-
vidades profesionales (16,9%) y educacion (12,2%). Las actividades sanitarias y la
hosteleria muestran probabilidades de teletrabajar inferiores a la agricultura, entre
el 3% y 5%. Estos resultados sectoriales se han obtenido sin controlar por tipo de
ocupacion, pero se mantienen, aunque con valores mds reducidos, si se controla por
esta variable.

El tamafio empresarial medido en nimero de trabajadores se muestra signifi-
cativo en todas las estimaciones, advirtiéndose un efecto positivo en la probabilidad
de teletrabajar a medida que aumenta el tamafio de la empresa de alrededor del 3%
para empresas de entre 50 a 249 trabajadores, y de aproximadamente el 8% para
empresas de 250 y mds trabajadores, respecto de empresas de menos de 50 traba-
jadores.

En cuanto a las comunidades auténomas, se estiman diferencias significativas
entre ellas todo lo demds constante. Asi, tomando al Pais Vasco como referencia,
se observa que Madrid presenta una probabilidad un 7,1% mayor de teletrabajar,
seguida de Catalufia, con un 4%, Andalucia, Comunitat Valenciana y Asturias con
un 2%. La Rioja emerge como la unica comunidad significativamente por debajo del
Pais Vasco, con un 3% menos de teletrabajo.
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INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO

La calidad del empleo es un fendmeno multidimensional, para cuyo andlisis conviene
considerar en detalle los diversos aspectos que influyen en ella. En ese sentido, cual-
quier medida sintética de calidad del empleo supondrd una cierta pérdida de informa-
cion. Sin embargo, un indicador sintético presenta también ventajas de cara a poder
plantear un andlisis global de la calidad del empleo de las comunidades auténomas,
las diferencias relativas en ese dmbito y la evolucion temporal. Esa es la razén de que
en este capitulo se ofrezca una propuesta de indice de calidad global del empleo para
Espafia y sus comunidades auténomas y se planteen diversos andlisis a partir de los
resultados obtenidos. En cualquier caso, hay que tener presente que este indice siem-
pre deberia usarse de modo complementario, y nunca sustitutivo, de la informacién
detallada sobre mds de 40 variables relacionadas con la calidad del capital humano
que se ofrece en los capitulos previos de este informe.

Los indicadores compuestos, también llamados sintéticos, han ido ganando te-
rreno dentro de los organismos que elaboran informacién econdmica y su uso estd
cada vez mds extendido. Frente a enfoques mds simples que se centran en la observa-
cion de variables concretas, como la renta per cdpita para medir el bienestar o la tasa
de desempleo para medir el pulso del mercado laboral, la corriente actual pasa por
analizar los fendmenos econdmicos desde multiples dimensiones, haciendo uso de
este tipo de indicadores.

Asf, como ejemplo de medicién del bienestar, la OCDE elabora el Indice para
una Vida Mejor (Better Life Index), que evalda el bienestar de los paises utilizando 11
dimensiones identificadas por la propia organizacion como esenciales para las con-
diciones de vida materiales y la calidad de vida (OCDE, 2020). Ademds, este indice no
es un indice cerrado, sino que cada individuo es capaz de construirlo conforme a sus
preferencias, asignando pesos a las diferentes dimensiones que lo conforman.

Existe otros ejemplos de indicadores compuestos con un amplio alcance, como el
Indice de Desarrollo Humano (Human Development Index) que elabora Naciones Unidas
(PNUD, 2020), que mide el desarrollo de los paises basdndose en tres dimensiones: una
vida larga y saludable (recogida en la esperanza de vida), educacion (afios de escolariza-
cién) y nivel de vida digno (PIB per cdpita). Otro ejemplo seria el Indice de Competitivi-
dad Global (Global Competitiveness Index) publicado anualmente por el Foro Econdmico
Mundial. Este indice identifica en 12 pilares los factores que afectan a la competitivi-
dad y productividad de los paises incluyendo, entre ellos, la calidad de las institucio-
nes, las infraestructuras o la capacidad innovadora (Schwab y Zaidi [eds.], 2020).

Todos ellos son indicadores de sencilla lectura e interpretacion, ademds de con-
tar con otras ventajas como la capacidad para combinar multiples dimensiones en una
temdtica mds amplia, la comparabilidad entre grupos de individuos o colectivos y la
ayuda que brindan en los procesos de toma de decisiones por parte de los gobiernos,
actuando como un cuadro de mando (Nardo et al., 2005).
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En el caso de Espafia y sus regiones, cabe mencionar también el sistema de Indica-
dores de Calidad de Vida del INE y su planteamiento en fase experimental de un indice
multidimensional de calidad de vida, ya discutido en el capitulo 1 de este informe. Una
de las nueve dimensiones consideradas se refiere, precisamente, al trabajo aproximada
a partir de cuatro variables de cantidad y cuatro variables de calidad del trabajo.

Al plantear un {indice compuesto surge una serie de preguntas recurrentes que de-
ben abordarse, como la seleccion de indicadores (uso de variables relevantes que reflejen
adecuadamente aquello que se pretende medir), el tratamiento estadistico de los datos
(en caso de que pueda haber lagunas de informacion o valores atipicos), el método de
normalizacion utilizado y el método de agregacion final. Existe una extensa bibliografia
al respecto sobre los diferentes enfoques para abordar estas problemadticas.

Este capitulo se estructura en cinco apartados. El primero describe la metodologia
seguida para la elaboracién del Indice de Calidad del Empleo (ICE). El apartado 6.2 pre-
senta los indices obtenidos y discute a partir de ellos la evolucion global de la calidad del
empleo y las diferencias entre regiones. El apartado 6.3 aborda el posible dilema entre
cantidad y calidad del empleo en el caso de las regiones espafiolas. El apartado 6.4 ex-
plora el tipo de relacion existente a nivel regional entre difusion del teletrabajo y calidad
del empleo. Finalmente, el apartado 6.5 se ocupa de la correspondencia entre el indice
de calidad del empleo y medidas alternativas de la calidad del empleo, asi como indi-
cadores globales de desarrollo econdmico. La informacion se complementa con unas
fichas individuales por comunidad auténoma recogidas en el Anexo.

6.1. METODOLOGIA PARA LA CONSTRUCCION DEL INDICE

Taly como manifiesta Eurostat (2023b), la tipologia de empleos se ha modificado durante
las ultimas décadas y los formuladores de politicas estin mds interesados en las condicio-
nes en las que trabaja la gente, de modo que estd cobrando cada vez mds relevancia una
correcta medicion de la calidad del empleo. El organismo europeo sefiala al marco estable-
cido por UNECE (siglas en inglés de la Comision Econdmica para Europa de las Naciones
Unidas) como un punto de partida adecuado para medir la calidad del empleo.

Dicho organismo ha elaborado el Handbook on Measuring Quality of Employment
(UNECE, 2015), un manual de referencia que recoge una serie de recomendaciones
para una correcta medicion de este fendmeno, que se plasman en un amplio espectro
de indicadores agrupados en siete dimensiones: i) seguridad y ética en el trabajo; ii)
ingresos y beneficios del empleo; iii) tiempo de trabajo y conciliacion de la vida laboral
y familiar; iv) seguridad del empleo y proteccion social; v) didlogo social; vi) desarrollo
de habilidades y entrenamiento; y vii) relaciones laborales y motivacion laboral.

El Indice de Calidad del Empleo que se propone en este informe se basa en esta
idea, y se construye a partir de 18 indicadores de empleo para los que existe informa-
cion a nivel autondmico, que se agrupan en torno a 5 dimensiones (cuadro 6.1)3".

31 Ladisponibilidad de datos a nivel regional ha condicionado que, respecto del marco establecido
por UNECE, haya decidido omitirse la quinta dimension, la referida a didlogo social, no por no
ser relevante, sino por el hecho de no disponer de fuentes de informacidn a nivel autonémico,
ni estadisticas que per se reporten directamente algunos aspectos como la tasa de cobertura de
trabajadores afectados por convenios, tasas de afiliacion a sindicatos, etc. Del mismo modo, las
dos ultimas dimensiones se han agrupado en una sola, y motivacion, al ser aspectos que estdn
en cierta manera estar relacionados y no encontrar datos de formacion de la EPA adecuados. La
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CUADRO 6.1.

Indicadores del indice de Calidad del Empleo (ICE) agrupados por dimensiones

Dimension  Indicador Variable Unidad de Inter- Indicador de referencia Periodo
medida pretacion homogeneizado del dltimo
(interpretacion positiva) dato
Seguridad/  Siniestralidad Indice de incidencia de accidentes ~ Ndmero Negativa ~ NUmero de trabajadores por cada
Etica del trabajo (Accidentes 100.000 que no ha incurrido en 2022
por 100.000 accidentes
trabajadores)
Turnicidad Porcentaje de asalariados que Porcentaje Negativa  Porcentaje de asalariados que no
trabajan en un sistema laboral de trabajan en un sistema laboral de 2022
turnos turnos
Brecha de Brecha salarial (ganancia por hora  Porcentaje Negativa  Paridad salarial (100 - Brecha 2020
género normal de trabajo) salarial)
Salarioy Remuneracion  Salarios medios brutos mensuales  Euros de 2021 Positiva - 2021
beneficios del empleo principal
Salarios bajos Porcentaje de asalariados con Porcentaje Negativa  Porcentaje de asalariados sin
salarios bajos (salario inferior a 2/3 salarios bajos (salario superiora2/3 2020
de la mediana) de la mediana)
Horas Porcentaje de asalariados que Porcentaje Negativa  Porcentaje de asalariados que no
extraordinarias  realizaron horas extraordinarias no realizaron horas extraordinarias no 2022
pagadas pagadas
Duracion Parcial Porcentaje de ocupados a tiempo Porcentaje Negativa  Porcentaje de ocupados que no
de trabajoy indeseada parcial indeseado sobre el total de estan trabajando a tiempo parcial 2022
conciliacion ocupados indeseado sobre el total de ocupados
Horario Porcentaje de ocupados que desean Porcentaje Negativa  Porcentaje de ocupados que no
modificar la longitud de su jornada desean modificar la longitud de su 2022
jornada
Jornadas largas  Porcentaje de ocupados que realiz  Porcentaje Negativa  Porcentaje de ocupados que no
jornadas muy largas (49 o mas realiz6 jornadas muy largas (49 o 2022
horas semanales) mas horas semanales)
Horarios poco Promedio del: Porcentaje Negativa 100 - Indicador de referencia
habituales -Porcentaje de ocupados que
trabajan al menos un sabado o un
domingo al mes 2022
-Porcentaje de ocupados que
trabajan mas de la mitad de los dias
al final de la tarde o por la noche
Seguridady Temporalidad Porcentaje de asalariados con Porcentaje Negativa  Porcentaje de asalariados que
proteccion contrato temporal indeseado no tienen un contrato temporal 2022
indeseado
Precariedad Porcentaje de asalariados con Porcentaje Negativa  Porcentaje de asalariados sin empleo
empleo precario (contrato inferior o precario (contrato inferior o iguala 2022
igual a 3 meses) 3 meses)
Antigiiedad Porcentaje de asalariados de 25 Porcentaje Positiva -
0 mas afos con presencia en la
- h 2022
empresa en un periodo igual o
superior a 5 afnos
ETT Porcentaje de asalariados con Porcentaje Negativa  Porcentaje de asalariados con
contrato realizado a través de una contrato no realizado a través de una 2022
empresa de trabajo temporal empresa de trabajo temporal
Formaciony Automatizacion ‘Porcentaje de ocupados en riesgo  Porcentaje Negativa  Porcentaje de ocupados que no 2022
motivacion de automatizacion estan en riesgo de automatizacion
Cualificacion Porcentaje de ocupados en Porcentaje Positiva -
ocupaciones altamente cualificadas 2022
(Grupos 1 al 3 de la CON)
Sobre- Porcentaje de ocupados Porcentaje Negativa  Porcentaje de ocupados
cualificacion universitarios sobrecualificados universitarios no sobrecualificados
(ocupados universitarios en (ocupados universitarios en 2022
ocupaciones de los grupos CON del ocupaciones de los grupos CON del 1
4 al 9 sobre el total) al 3 sobre el total)
Bisqueda Porcentaje de ocupados que buscan Porcentaje Negativa  Porcentaje de ocupados que no 2022

otro empleo

buscan otro empleo

Fuente: INE (EPA, ICV), MITES (2023), Frey y Osborne (2017) y elaboracion propia..

EPA recoge si los encuestados han realizado formacién reglada o no reglada, pero tnicamente
en el ultimo mes, y no en un periodo m4s largo; del mismo modo, se trata de un indicador muy
voldtil cuando se calcula para comunidades auténomas.
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En la elaboracién del ICE han regido los criterios de simplicidad e interpreta-
bilidad, entendiendo que el nimero de indicadores no debe ser excesivamente ele-
vado, recogiendo aquellos que capten la esencia de la calidad del empleo y evitando
caer en duplicidades. Asimismo, la metodologia con la que se ha construido el in-
dice aspira a ser facilmente comprensible, ofreciendo resultados lo mds intuitivos
que sea posible.

La mayoria de los indicadores que conforman el indice se expresa de una ma-
nera natural en sentido negativo, como la siniestralidad, la tasa de temporalidad
involuntaria, la brecha salarial, etc. Unicamente tres de ellos lo hacen en sentido
positivo: remuneracion, antigiiedad y cualificacion. Para dotar de una mayor inter-
pretabilidad al indice y entender mejor la evolucidn de la calidad el empleo, se ha
procedido a homogeneizar todos los indicadores a un sentido positivo.

Del mismo modo, para valorar la idoneidad en la seleccién de los indicadores
se ha realizado un estudio de correlaciones (cuadro 6.2), con el fin de detectar po-
tenciales similitudes entre los diferentes indicadores, y decidir si pudiera resultar
conveniente prescindir de alguno de ellos con el fin de no repetir informacion. El
andlisis para el afio 2022, realizado con los datos de las comunidades auténomas
para las 18 variables vis a vis, muestra en lineas generales una reducida intensidad en
los coeficientes de correlacion de las variables, reflejo de la diversidad de indicado-
res. Hay casos con una correlacion mds elevada, de manera positiva (como entre el
empleo precarioy el porcentaje de ocupados a jornada parcial involuntaria; r = 0,81)
o0 negativa (entre el riesgo de automatizacion y nivel de cualificacién de las ocupa-
ciones; r =—0,92). Sin embargo, se ha considerado que en estos casos su inclusion
estaba justificada por la relevancia intrinseca de cada una de esas variables y los
matices distintos de la calidad a los que hacen referencia.

Por lo que respecta al método de normalizacidn, se ha optado por el uso de
nimeros indice, tomando como referencia el valor de Espafia en 2007 para cada
uno de los indicadores. La eleccion de 2007 como referencia ya se ha justificado en
capitulos anteriores. Ese afio representa la situacion mds favorable del mercado de
trabajo en Espaiia y sus regiones de los ultimos 40 afios, justo antes del inicio de la
Gran Recesion y tras una de las expansiones mds dilatadas de la economia espaiiola.
El método elegido no solo permite la comparabilidad entre regiones, sino que hace
posible analizar su evoluciéon temporal, es decir, hasta qué punto las regiones han
mejorado o empeorado respecto de ellas mismas y si han convergido o divergido
respecto de la media nacional.

La consistencia y robustez del indice se ha comprobado utilizando otros méto-
dos alternativos, como la estandarizacién o z-score 0 el método min-max, verificando
que la ordenacion del ICE no se ve alterada de manera significativa.

En cuanto a la agregacidn, se ha optado por una media aritmética de todas las
dimensiones, donde todos los indicadores tienen la misma ponderacion (equipon-
deracidn). De igual manera que sucedia con el método de normalizacion, la eleccion
deunmétodo uotro deagregacion (mediaaritmética o geométrica) tampoco alterade
manera significativa el ICE y la ordenacidn de los sectores de actividad considerados,
dado el numero de dimensiones considerado. Finalmente, se ha comprobado que la
opcidn de agregar en una primera fase indicadores individuales en las cinco dimen-
siones consideradas para agregar posteriormente las dimensiones en el indice final
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CUADRO 6.2.

Coeficiente de correlacion de los indicadores que conforman el indice de Calidad del
Empleo. Comunidades autonomas. 2022
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Turnicidad

Brecha de género

Remuneracion -0,08 | -0,12

Salarios bajos -0,25 | 0,14

Horas

extraordinarias 0,23

Parcial indeseada 0,24

Horario -0,08 | -0,15

Jornadas largas -0,28 | -0,02 | 0,02

Horarios poco
habituales

Temporalidad

Precariedad -0,11 | 0,09

Antigiiedad 0,15 | 0,14

ETT 0,12 | -0,17

Automatizacion 0,25 | 0,15

Cualificacion

Sobrecualificacion

Bisqueda

Notas:
Los coeficientes de correlacion se han calculado para cada par de indicadores a partir de los valores de
cada una de las 17 comunidades auténomas.

Los indicadores hacen referencia al afio 2022, excepto los relativos a remuneracion (2021) y salarioy
brecha salarial (2020).

Fuente: INE (EPA, ICV), MITES (2023), Frey y Osborne (2017) y elaboracion propia.
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No modifica sustancialmente los resultados respecto a haber procedido a agre-
gar directamente los indicadores individuales en una unica fase.

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (ICE) PARA LAS COMUNIDADES
AUTONOMAS

« Construido a partir de 18 indicadores relacionados con la calidad del
empleo, que se agrupan en torno a 5 dimensiones.

« Calculado para el periodo 2007-2022 para las 17 comunidades auténomas
y la media nacional.

« Elvalor de referencia de normalizacion de cada indicador es la media
nacional en 2007, la fase alcista del ciclo antes de la Gran Recesion
(indice: Espafia 2007 = 100).

+ Método de ponderacién: equiponderacion (asigna el mismo peso a cada
una de las 5 dimensiones: 1/5) y a las variables dentro de cada dimension.

+ Método de agregacion: media aritmética.

6.2. CALIDAD GLOBAL DEL EMPLEO EN ESPANA Y SUS REGIONES

El ICE muestra una evolucion ligeramente creciente para Espafia a lo largo del periodo
2007-2022 (gréfico 6.1, panel a). En 2022 su valor ronda los mdximos del periodo y se
sitia en 103,1 con un aumento acumulado de 3,1 puntos respecto a 2007. La dindmica
seguida muestra una recuperacion de la senda de avance tras la dilatada fase de estan-
camiento registrada entre 2011y 2019. Ademds, ese comportamiento estd en linea con
la mejora aparente de algunas dimensiones de la calidad del empleo tipica de las fases
iniciales de crisis econdmica, cuando en el caso espafiol los ajustes de plantilla tien-
den a concentrarse en los empleos mds temporales y afectan mds a los trabajadores
con menor antigiiedad o menos capital humano especifico. El indice obtenido refleja
ese comportamiento de la calidad, un tanto paraddjico, en cada inicio de crisis (ocurre
en 2008-2009 y posteriormente en 2020, afio de la pandemia).

Por otra parte, el indice muestra apreciables diferencias en calidad global entre
las comunidades autonomas (grdfico 6.1, panel b). En comparacion con el valor 100
de referencia, correspondiente a la situacién del conjunto de Espafia en 2007, la
mayor calidad del empleo en 2022 corresponderia a Pais Vasco, Madrid, Cataluiia,
Navarra y La Rioja, todas por encima de la media nacional. Por el contrario, la situa-
ciéon menos favorable se daria en Canarias y las regiones del sur peninsular. La ma-
yor diferencia es la existente entre Pais Vasco (107,4) y Extremadura (98,8). El actual
patrdn territorial es similar en términos relativos al de 2007, tras un leve incremento
del grado de desigualdad relativa, con un coeficiente de variacion que pasa de 0,023
20,025 entre 2007 y 2022.
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GRAFICO 6.1.

indice de Calidad del Empleo

a. Espana. 2007-2022
(indice: Espana 2007=100)

b. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
(indice: Espafna 2007=100)
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Fuente: Elaboracién propia.

En general las comunidades presentan mayores indices de calidad en 2022 que en
2007 (grafico 6.1, panel ¢), con la Ginica excepcion de Extremadura que registra un li-
gero descenso. Los mayores avances corresponden a Catalufia, Murcia y Castilla-La
Mancha (con aumentos acumulados de mds de 3,5 puntos), frente a un desempefio
mds moderado en Canarias, Cantabria y Aragon (con incrementos en torno a los 2
puntos).

Como puede observarse, tanto las diferencias entre regiones como las varia-
ciones temporales son de una magnitud reducida en comparacion con lo que ocurre
con muchas de las variables de calidad contempladas en los capitulos anteriores de
este informe. Se trata de algo esperable porque el indice sintetiza el comportamien-
to de variables cuyo comportamiento a veces se compensa entre si. También hay
que tener presente que en el indice muchas de las variables han sido transformadas
en sentido positivo. Por ejemplo, el indice considera el porcentaje de ocupados que
no buscan otro empleo en vez del porcentaje que si lo busca. Este ultimo muestra
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importantes diferencias relativas, pero es siempre pequefio dentro del total en todas
las regiones. Lo mismo sucede en muchos otros casos, por ejemplo, el indice de
siniestralidad es desigual entre regiones, pero en realidad en todas ellas la inmensa
mayoria de trabajadores no se ven afectados por ese tipo de problemas durante el
transcurso de un afio.

El andlisis por dimensiones muestra que, en general, en todas se han registra-
do avances respecto a 2007, con la salvedad de la dimension de duracion del trabajo
y conciliacidn (grdfico 6.2). Asi, el indice de seguridad y ética crece hasta situarse en
2022 en 102,8; el de salarios hasta 102,5; el de proteccion hasta 107,7 y el de moti-
vacion hasta 102,7. Por el contrario el indice de duracidn del trabajo y conciliacion
desciende hasta 99,8.

En todas las dimensiones de la calidad se aprecian diferencias relevantes entre
las regiones. El mayor grado de desigualdad relativa corresponde a las dimensiones
de salarios y de motivacion, con coeficientes de variacion regional por encima de
0,05. Esto sucede sobre todo en comparacion con la dimensidn de seguridad y ética
y la de proteccion, cuyos coeficientes de variacion se sitdan por debajo de 0,02.

En general, la mayoria de comunidades tienden a mostrar avances en cada una
de las cinco dimensiones consideradas. Estos avances resultan especialmente in-
tensos y muestran un cardcter mds general en la dimension de proteccion. Por el
contrario, no resultan extrafios los retrocesos en el indice de motivacion y en el de
duracion del trabajo y conciliacion, aunque en general se trate casi siempre de des-
censos de magnitud moderada.

En definitiva, los indices por dimension ofrecen una imagen diversa del patron
territorial de diferencias de calidad y confirman la conveniencia de tener presente
su cardcter multidimensional. Comunidades con una posicién muy favorable en al-
gunos aspectos muestran un comportamiento relativo bastante discreto en otros.
Por ejemplo, Madrid destaca en materia salarial y en motivacién, pero no tanto en
duracidn del trabajo y conciliacion. Por su parte, Extremadura y Castilla-La Mancha
tienen buenos indices en seguridad y ética, en buena medida por sus pequefias bre-
chas de género, pero en el resto de dimensiones sus indices se encuentran entre los
mds bajos.
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GRAFICO 6.2.

indice de Calidad del Empleo por dimensiones (indice: Espaia 2007=100)
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d) Dimensidn 4: Proteccion
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e) Dimensidn 5: Motivacion
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Fuente: Elaboracion propia.

6.3. EL POSIBLE DILEMA ENTRE CANTIDAD Y CALIDAD DEL EMPLEO

En capitulos anteriores de este informe se ha analizado el desempefio de Espafia y
sus regiones en materia de mercado de trabajo, considerando en primer lugar los as-
pectos cuantitativos en términos de poblacion ocupada, tasas de actividad, empleoy
desempleo (capitulo 2) y, posteriormente, muchos otros relacionados con la calidad
del empleo (capitulos 3y 4).

Podria pensarse que entre ambas facetas del empleo pudiera existir algin tipo
de relacion de intercambio o trade-off, de modo que el incremento en la calidad del
empleo llevase asociada la renuncia a otras alternativas laborales de menor calidad
y, por tanto, diese lugar a una menor generacién de empleo, con tasas mds bajas
de empleo e incrementos en la tasa de desempleo. En ese caso, los problemas per-
sistentes de desempleo del caso espaiiol podrian considerarse como un obstdculo
a la mejora de la calidad del empleo, al menos con cardcter temporal y hasta que el
problema prioritario de generar mds empleo y reducir el desempleo hubiese sido
solucionado satisfactoriamente.
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En ese sentido, el indice de calidad del empleo permite poner en relacién de
forma directa y simple la situacion de las regiones espafiolas en términos de calidad
global del empleo y de indicadores globales de cantidad de empleo, como la tasa de
empleo o la tasa de paro.

Los resultados de ese ejercicio para el afio 2022 se ofrecen en el grafico 6.3.
Como puede observarse, existe una relacion positiva entre calidad del empleo y tasa
actividad o tasa de empleo, mientras que existe una relacién negativa con la tasa
de paro. La relacion es mds débil en el caso de la tasa de actividad y mds intensa en
el caso de la tasa de empleo y, sobre todo, de la tasa de paro. Una vez mds hay que
insistir en que la existencia de esas relaciones simples no implica necesariamente
causalidad. Sin embargo, en conjunto esos resultados son coherentes con la hipote-
sis de no existencia de relacion de intercambio alguna entre generacion de mds em-
pleo y problemas para mejorar su calidad. Efectivamente, las comunidades con un
empleo de mayor calidad son en general las que tienen tasas de actividad y empleo
mds elevadas y, sobre todo, tasas de paro mds bajas.
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GRAFICO 6.3.

indice de Calidad del Empleo y variables cuantitativas del mercado laboral. Comunidades

autonomas. 2022
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Por tanto, en el caso de las regiones espafiolas la mejora de la calidad del empleo
mds que un freno a la creacion de empleo podria mds bien constituir un elemento
que impulsase la participacion en el mercado de trabajo y el aprovechamiento mds
intenso de los recursos humanos del territorio, yendo de la mano de menores pro-
blemas de desempleo. En ese sentido, el objetivo de mejorar la calidad del empleo
no tendria por qué entrar necesariamente en conflicto con la muy necesaria dismi-
nucion de la tasa de paro en Espaiia.

6.4. CALIDAD DEL EMPLEO Y TELETRABAJO

La posible relacion entre teletrabajo y calidad del empleo es compleja, con efectos
que pueden operar en sentidos opuestos segun las circunstancias, caracteristicas
de los trabajadores y empresas o modalidades que adopte ese tipo de trabajo, con
esquemas mds o menos hibridos. Se trata de cuestiones que ya han sido discutidas
en el capitulo 5 de este informe.

El indice regional de calidad del empleo permite explorar en qué medida el tele-
trabajo va de la mano de una mayor calidad global del empleo o, por el contrario, de
problemas en ese dmbito. Los resultados de ese ejercicio simple para el afio 2022 se
ofrecen en el gréfico 6.4. Entre ambos indicadores existe una relacion positiva, aunque
de magnitud moderaday con un ajuste respecto al patrén medio que resulta en ocasio-
nes bastante limitado. En cualquier caso, la mayor parte de comunidades se sitdan a la
vez bien por encima de la media nacional o bien por debajo para ambos indicadores.
Esa moderada correlacion positiva no implica que exista una relacion de causalidad
entre las variables, pero sugiere que intensificar el despliegue del teletrabajo no seria
perjudicial para la calidad del empleo sino probablemente mds bien al contrario.

GRAFICO 6.4.

indice de Calidad del Empleo y porcentaje de ocupados que teletrabajan.
Comunidades autonomas. 2022
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6.5. CALIDAD DEL EMPLEO Y DESARROLLO ECONOMICO

En tltima instancia la calidad del empleo tiene importancia en la medida que afecta
al bienestar de los individuos y las sociedades. Por ese motivo esta tltima seccion
estd dedicada al andlisis de la relacion entre calidad del empleo y nivel de desarrollo
regional. Sin embargo, con cardcter previo se va a abordar la cuestiéon de en qué
medida el indice de calidad desarrollado puede reflejar una visiéon mds completa
que la que ofrecen otros indicadores de calidad del empleo incluidos en el sistema
de indicadores de calidad de vida del INE.

Como ya se ha discutido anteriormente en este informe, ese sistema incluye cua-
tro variables de calidad del trabajo (porcentaje de asalariados con salarios bajos, tasa
de temporalidad, porcentaje de trabajadores con jornadas largas y un indicador subje-
tivo de satisfaccion con el trabajo. Este ultimo es el considerado indicador principal de
calidad del trabajo y refleja la opinion de los trabajadores respecto a la satisfaccion con
el trabajo. Como puede observarse, el comportamiento de ambos indicadores apenas
guarda relacion entre si (grdfico 6.5). La relacion es negativa, si bien de reducido valor
explicativo, sugiere que el indice de calidad consigue captar mds matices de la calidad
el empleo. Esto sugiere que el indice de calidad consigue captar mds matices de la
calidad del empleo. El indicador subjetivo de satisfaccion podria venir afectado por
otros factores relacionados con la calidad de vida global mds que del trabajo, el tipo
de empleo dominante en el entorno o incluso el clima de la region. Esto explicaria
que Canarias sea la region donde se expresa una mayor satisfaccion con el trabajo,
mientras ocupa posiciones mds bien discretas en la mayoria de variables de calidad del
empleo examinadas y lo contrario ocurra en Madrid y Pais Vasco.

Por el contrario, cuando se pone en relacion el ICE con el indicador mds habi-
tual de bienestar y desarrollo econdmico (la renta per cdpita), los resultados mues-
tran una relacién parcial pero altamente positiva entre ambos (grdfico 6.6). Esta ele-
vada correlacion positiva refuerza la confianza en que el indice esté captando de for-
ma relativamente razonable la calidad del empleo, ofreciendo resultados sensatos y
genuinamente representativos de aspectos relacionados con el bienestar personal y
social. En este sentido, si se emplease como indicador de referencia de bienestar la
renta per cdpita, los resultados Apuntarian de modo tentativo a que, dada la renta
per cdpita, la calidad del empleo seria un factor adicional de incremento del bien-
estar en comunidades como Madrid, mientras lo contario sucederia en otras como
Canarias, Murcia, Baleares o Navarra.
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GRAFICO 6.5.

indice de Calidad del Empleo y satisfaccion en el trabajo. Comunidades autonomas. 2018
y 2022
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GRAFICO 6.6.

indice de Calidad del Empleo y renta per capita. Comunidades auténomas. 2021y 2022
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DETERMINANTES DE LA CALIDAD
DEL EMPLEO

La calidad del empleo en un territorio depende de multiples factores, algunos
de los cuales ya han sido discutidos en capitulos previos de este informe. Como
se ha mostrado, el estado del ciclo econémico influye de modo sustancial en la
evolucidn de la poblacion ocupada o la tasa de paro, pero también afecta nota-
blemente a diferentes aspectos relacionados con la calidad del empleo. Durante
las crisis disminuyen las oportunidades de empleo tanto en términos cuanti-
tativos como cualitativos, desciende el empleo y aumenta la tasa de paro, pero
también los salarios se resienten y resulta mds complicado encontrar un tra-
bajo con buenas condiciones y ajustado a las preferencias y capacidades de los
individuos. Por otra parte, paraddjicamente, los ajustes de plantilla en Espafia
durante las crisis han recaido inicialmente en mayor medida en los trabajadores
con contratos temporales, menos antigiiedad o con menos capital humano es-
pecifico, provocando mejoras aparentes en algunos indicadores de calidad del
empleo. Por el contrario, en las fases expansivas aumenta la actividad econémi-
cay mejora el desempeiio del mercado laboral, también en muchos aspectos de
la calidad del empleo, pero a la vez ha sido habitual en Espafia que se recupera-
sen inicialmente con intensidad ciertos tipos de empleo como el temporal. En
definitiva, el comportamiento del mercado de trabajo estd muy ligado al ciclo
econdmico general, también en el dmbito de la calidad del empleo, aunque con
matices particulares en cada indicador.

Al margen de esas cuestiones coyunturales, existen otro tipo de factores de ca-
rdcter mds estructural que afectan asimismo a la calidad del empleo, como el marco
institucional y regulatorio. Asi, por ejemplo, la legislacion laboral y sus cambios a
lo largo del tiempo han tenido mucho que ver con el elevado grado de temporali-
dad, muy por encima de lo habitual en los paises de nuestro entorno, y su evolucién
temporal. Otras cuestiones como los horarios, el tipo de jornada o los riesgos labo-
rales, por mencionar solo algunas de ellas, también dependen en gran medida de
la legislacion. La negociacidn colectiva entre los agentes sociales es asimismo rele-
vante, pero las posibilidades y resultados de la concertacién social también se han
visto condicionados por la legislacion laboral. Las deficiencias en esos dmbitos han
contribuido a problemas persistentes en varios de los dmbitos de la calidad del em-
pleo analizados en capitulos previos, sin que se hayan aprovechado completamente
las oportunidades que podrian derivarse de lograr un marco de relaciones laborales
mds favorables a la misma.

Todos esos factores, sean de naturaleza coyuntural o estructural, hacen refe-
rencia a aspectos ya discutidos en capitulos previos y son de dmbito bdsicamente
nacional. Las economias regionales estdn plenamente integradas en el mercado na-
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cional y su actividad sigue bdsicamente, con los matices que se quiera, los ciclos
del conjunto de Espaifia. Las posibles diferencias en ese dmbito vienen marcadas
en gran medida por la especializaciéon productiva de cada territorio. En ese mismo
sentido, la legislacion laboral y el marco institucional son esencialmente comunes
a todas las regiones.

Por ese motivo en este capitulo el andlisis de los determinantes del capital hu-
mano se va a centrar en otro tipo de factores, relacionados con las caracteristicas
del tejido productivo y con la formacion de los trabajadores de cada territorio. La
calidad del empleo varia de modo notable segun el sector de que se trate y segtin el
tipo de empresa. Por otra parte, la situacion de los trabajadores y el tipo de empleo
al que acceden depende mucho de la formacion con que cuenten, condicionando as{
la calidad del empleo.

Con ese fin se ha estimado el efecto de la especializacion productiva y los ni-
veles de estudios de los trabajadores en algunas dimensiones de la calidad del em-
pleo consideradas en los capitulos anteriores: el salario, la temporalidad, el empleo
involuntario a tiempo parcial, el subempleo, los ocupados que buscan otro empleo
y el tipo de ocupacion. Las estimaciones se han realizado para el conjunto de Es-
pafia introduciendo simultdneamente variables de sector, tipo de empresa y nivel
de estudios terminados del trabajador, junto a otras relativas a otras caracteristicas
personales (edad o experiencia laboral, sexo, nacionalidad) o del entorno (median-
te variables de efectos fijos regionales) que también pueden influir en la insercién
laboral.

Los efectos sobre el salario se han estimado a través de ecuaciones salariales
(también llamadas mincerianas) a partir de los microdatos de la Encuesta cuatrienal
de Estructura Salarial de 2018, ultima disponible, relativos a trabajadores a tiempo
completo. Los efectos sobre las otras dimensiones de la calidad del empleo se han
estimado usando los microdatos de la EPA de 2022, a partir de probits que estiman
el efecto de cada variable sobre la probabilidad de que el empleo tenga o no una de-
terminada caracteristica. En todos los casos, lo que se obtiene es una estimacion del
efecto de cada variable, todo lo demds constante.

7.1. TEJIDO PRODUCTIVO

Algunos sectores son mds productivos, innovan mas, aprovechan mejor el capital
humano y procuran la formacion continua de sus trabajadores en mayor medida
que otros. En ellos los salarios son mds altos, las relaciones laborales mds esta-
bles, el grado de ajuste respecto a las preferencias y competencias de los traba-
jadores mds elevado, las ocupaciones mds cualificadas, hay mds seguridad y la
satisfaccion con el empleo es mayor. Seria por ejemplo el caso de las industrias de
alta tecnologia o los servicios intensivos en conocimiento, en los que el empleo
tendria mds calidad.

Los probits de calidad del empleo que se han estimado (cuadro 7.1) distinguen
18 ramas de actividad, tomando como referencia el sector agricultura. Por tanto, los
efectos marginales de cada sector muestran la diferencia de probabilidad respecto
a estar empleado en el sector agricultura cuando el resto de circunstancias (sexo,
edad, nacionalidad, nivel de estudios, region) son las mismas. Los resultados mues-
tran que existen diferencias significativas entre sectores incluso para trabajadores
con idénticas caracteristicas.
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Todo lo demds constante, el empleo indefinido es mds probable (y por tanto la
temporalidad menor) en sectores como el financiero, la industria quimica o la meta-
lurgia y mucho menos en agricultura, construccion, sanidad o educacién. Las dife-
rencias entre sectores llegan a los 25,5 puntos porcentuales. La probabilidad de que
un ocupado esté en un trabajo a tiempo parcial de modo no deseado, simplemente
por falta de trabajo a tiempo completo (una situacion claramente poco deseable),
también varia sustancialmente entre sectores, hasta en 14,9 puntos porcentuales. Se
trata, todo lo demds constante, de un problema mads frecuente en la rama de otros
servicios (que incluye los servicios personales), la educacidn, actividades profesio-
nales y administrativas o la hosteleria y menos habitual en las ramas industriales.
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CUADRO 7.1.

Determinantes de la calidad del empleo. Resultados de estimaciones probit. Espaia. 2022

Asalariados con contrato
indefinido

Ocupados a jornada parcial

Coeficiente Efecto marginal | Coeficiente Efecto marginal
Sexo Mujer -0,175%** -0,043 0,671%** 0,125
Referencia: Hombre
Grupos de edad De 25 a 34 afos 0,818*** 0,293 -0,710%** -0,188
Referencia: De 16 a 24 De 35 a 44 afios 1,275+ 0,425 -0,860%** -0,217
anos De 45 a 54 anos 1,427%%* 0,460 -0,928*** -0,228
De 55 0 mas anos 1,688*** 0,510 -0,913*** -0,226
Nivel de estudios Sin estudios -0,405%** -0,124 0,064 0,014
Referencia: Hasta estudios Secundarios no obligatorios 0,189*** 0,050 -0,071%** -0,015
obligatorios
Ciclo formativo grado superior 0,267*** 0,068 -0,189*** -0,037
Diplomado 0,384 ** 0,094 -0,332%** -0,061
Licenciado 0,279*** 0,071 -0,389%** -0,070
Nacionalidad Extranjero -0,236%** -0,062 -0,005 -0,001
Referencia: Espafiol
Comunidades auténomas  Andalucia -0,387%** -0,097 0,086™** 0,016
Referencia: Comunidad de Aragon L0,134%** -0,031 0,122%** 0,023
Madrid
P de Asturias -0,342%** -0,085 0,041 0,007
Illes Balears -0,094%** -0,021 -0,224%** -0,035
Canarias -0,324%%* -0,080 -0,137%%* -0,022
Cantabria -0,142%%* -0,032 -0,028 -0,005
Castillay Ledn -0,197*** -0,046 0,138*** 0,026
Castilla-La Mancha -0,189%** -0,044 0,085*** 0,016
Catalufha 0,018 0,004 -0,028 -0,005
Comunitat Valenciana -0,232%** -0,055 0,133*** 0,025
Extremadura -0,384%** -0,096 0,178*** 0,034
Galicia -0,200%** -0,047 0,111%** 0,020
R. de Murcia -0,169** -0,039 0,011 0,002
Navarra -0,222%** -0,053 0,140%** 0,026
Pais Vasco -0,308*** -0,075 0,226*** 0,044
La Rioja -0,119*** -0,027 0,185%** 0,035
Ceuta 0,168** 0,034 -0,095 -0,016
Melilla -0,362%** -0,090 -0,028 -0,005
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Ocupados a jornada parcial no

Ocupados subempleados

Ocupados que buscan otro empleo

Ocupados en ocupaciones de alta

deseada cualificacion

Coeficiente Efecto marginal | Coeficiente Efecto marginal | Coeficiente Efecto marginal | Coeficiente Efecto marginal
0,485%** 0,054 0,274 0,039 0,114%** 0,016 -0,360*** -0,076
-0,259%** -0,044 -0,175%** -0,035 -0,112%** -0,023 -0,018 -0,004
-0,519%** -0,076 -0,379*** -0,068 -0,3347** -0,060 0,087*** 0,018
-0,532%** -0,077 -0,434%** -0,075 -0,470%** -0,078 0,071%** 0,015
-0,628*** -0,086 -0,597*** -0,094 -0,745%** -0,104 0,192%** 0,041
0,075 0,012 -0,012 -0,002 0,053 0,008 -0,381%** -0,049
-0,165%** -0,023 -0,097*** -0,016 -0,015 -0,002 0,460*** 0,091
-0,237%** -0,031 -0,212%*%* -0,033 -0,008 -0,001 0,890*** 0,210
-0,534%* -0,059 -0,419%** -0,058 -0,141%** -0,018 1,753%** 0,501
-0,501%** -0,056 -0,397%** -0,056 0,004 0,001 2,130%** 0,621
0,154%** 0,019 0,245%** 0,039 0,231%** 0,035 -0,408*** -0,085
0,224%** 0,027 0,038* 0,006 0,026 0,004 -0,101%** -0,022
0,031 0,003 -0,090™*** -0,013 -0,102*** -0,015 -0,163*** -0,035
0,129*** 0,015 -0,033 -0,005 -0,083** -0,012 -0,152%** -0,033
-0,284%** -0,024 -0,284%** -0,036 -0,352%** -0,043 0,032 0,007
0,044 0,005 -0,186™** -0,025 -0,171%** -0,023 -0,123*** -0,027
0,062 0,007 -0,098™** -0,014 -0,190%** -0,026 -0,227%** -0,049
0,131%** 0,015 -0,012 -0,002 -0,134%% -0,019 -0,238*** -0,051
0,080*** 0,009 0,012 0,002 -0,064** -0,009 -0,143%** -0,031
-0,088™** -0,009 -0,271%** -0,035 -0,233%** -0,031 -0,056%** -0,012
0,101%*** 0,011 0,012 0,002 -0,046 -0,007 -0,091%** -0,020
0,305*** 0,039 0,209*** 0,036 0,077** 0,012 -0,247%%* -0,053
0,137%** 0,016 -0,022 -0,003 -0,167*** -0,023 -0,206** -0,045
0,017 0,002 -0,018 -0,003 -0,130%** -0,018 -0,122%* -0,027
0,142%** 0,016 -0,058 -0,009 -0,081** -0,012 -0,143%** -0,031
0,216*** 0,026 0,013 0,002 -0,043 -0,006 -0,211%** -0,046
0,073* 0,008 0,067* 0,011 -0,120*** -0,017 -0,201%** -0,043
-0,002 0,000 -0,087 -0,013 -0,072 -0,010 -0,03 -0,007
0,142* 0,016 -0,014 -0,002 -0,212** -0,028 -0,241%%* -0,052
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CUADRO 7.1 (CONT.).

Determinantes de la calidad del empleo. Resultados de estimaciones probit. Espaia. 2022

Asalariados con contrato

Ocupados a jornada parcial

indefinido
Coeficiente Efecto marginal | Coeficiente Efecto marginal

Sector de actividad Ind. Extractivas y energia 0,781%** 0,206 -0,021 -0,003

Referencia: Agricultura Referencia: Agricultura 0,654*** 0,180 -0,013 -0,002
Quimica y metalurgia 0,784%** 0,207 -0,268*** -0,029
Maquinaria, mat. Eléctricoy de 0,837%** 0,217 -0,325%** -0,034
transporte
Ind. Manufactureras diversas 0,745%** 0,199 -0,067 -0,008
Construccion 0,284%** 0,087 -0,027 -0,004
Comercio y reparacion 0,863*** 0,221 0,372%** 0,061
Transporte y almacenamiento 0,546*** 0,156 0,188*** 0,028
Hosteleria 0,586™** 0,165 0,602%** 0,112
Informacion y comunicaciones 0,843%** 0,218 0,123*** 0,017
Act. Financieras y de seguros 1,082%** 0,255 -0,033 -0,004
Act. Inmobiliarias 1,060*** 0,252 0,447%** 0,077
Act. Profesionales y administrativas 0,609*** 0,170 0,534%** 0,096
Administracién 0,101*** 0,033 -0,266*** -0,029
Educacion 0,036 0,012 0,589™** 0,109
Sanidad 0,018 0,006 0,278*** 0,043
Otros servicios 0,384*** 0,115 0,949 0,210

Constante -0,682*** -0,939%**

Nimero de observaciones 175.050 209.835

Pseudo R? 0,1399 0,1563

Notas:

R X X representan valores significativos a niveles de confianza del 1%, 5% y 10% respectivamente.

Fuente: INE (EPA) y elaboracion propia.

128 LA CALIDAD DEL EMPLEOQ EN ESPANA Y SUS COMUNIDADES AUTONOMAS



Ocupados a jornada parcial no Ocupados subempleados Ocupados que buscan otro empleo | Ocupados en ocupaciones de alta
deseada cualificacion

Coeficiente Efecto marginal | Coeficiente Efecto marginal | Coeficiente Efecto marginal | Coeficiente Efecto marginal
0,126 0,006 -0,159** -0,013 -0,088 -0,011 0,937*** 0,211
0,214%** 0,012 0,099** 0,010 -0,041 -0,005 0,599*** 0,125
-0,126 -0,005 -0,002 0,000 -0,085** -0,010 0,810*** 0,177
-0,260%** -0,009 -0,104%* -0,009 -0,129%** -0,015 0,947%** 0,213
0,163** 0,009 0,103** 0,011 -0,129** -0,015 0,677*** 0,144
0,116** 0,006 0,122%** 0,013 -0,038 -0,005 0,571%** 0,118
0,477%** 0,034 0,213*** 0,024 0,011 0,001 0,619*** 0,130
0,501%** 0,037 0,200*** 0,022 0,083** 0,011 0,055 0,010
0,7447** 0,068 0,389%** 0,050 0,203*** 0,030 0,182%** 0,034
0,230%** 0,013 0,058 0,006 0,047 0,006 2,052%** 0,527
0,117* 0,006 -0,059 -0,005 -0,1447*% -0,017 1,093*** 0,253
0,371%** 0,024 0,083 0,009 -0,013 -0,002 1,847 0,470
0,772%** 0,072 0,449%** 0,061 0,205*** 0,030 1,059%** 0,244
0,163*** 0,009 0,109*** 0,011 -0,250™** -0,027 0,643*** 0,136
0,920*** 0,098 0,468*** 0,064 -0,110%** -0,013 1,899%** 0,484
0,572+ 0,045 0,284%** 0,034 -0,002 0,000 1,143%** 0,267
1,125%** 0,140 0,715%** 0,116 0,408*** 0,069 0,799™** 0,174
-1,787%** - -1,268%** - -1,118*** - -2,001%**

209.835 209.835 209.835 208.646

0,1341 0,0754 0,0579 0,4078
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El subempleo por insuficiencia de horas es, todo lo demds constante, mds
probable en otros servicios, educacion, actividades profesionales y administrativas
y hosteleria. Lo contrario sucede en la industria y los servicios financieros. Las di-
ferencias estimadas entre sectores llegan a los 11,8 puntos porcentuales. Las dife-
rencias sectoriales en probabilidad de busqueda de empleo por parte de personas
ya ocupadas son mds pequefias, pero llegan a los 9,6 puntos porcentuales. Las si-
tuaciones de busqueda de empleo son mds probables en otros servicios y hosteleria
y menos probables en la administracion publica, la educacidn, las finanzas y la
industria. Las diferencias entre sectores son especialmente intensas, todo lo demds
constante, en cuanto a probabilidad de tener una ocupacion de alta cualificacion,
un rasgo claramente deseable. El rango de variacion es de 51,7 puntos porcentua-
les. Las situaciones mds favorables corresponden a informacidon y comunicaciones,
sanidad, finanzas, actividades profesionales y administrativas e industria energé-
tica, mientras las menos favorables se dan en agricultura, transporte, hosteleria y
construccion.

La estimacion salarial planteada distingue también 18 ramas de actividad y
muestra que, a igualdad de caracteristicas personales (incluido el nivel de estu-
dios), las diferencias salariales entre sectores llegan al 57,6% (cuadro 7.2), con
salarios especialmente altos en el sector financiero. El tamafio de la empresa es
otro aspecto del tejido productivo que también parece influir de modo notable en
los salarios. Las estimaciones muestran diferencias salariales de hasta el 31% se-
glin el tamafio de la empresa3 a igualdad de sector y caracteristicas personales del
trabajador (afios de experiencia laboral, sexo, nacionalidad o nivel de estudios). El
salario crece con el tamafio de la empresa. En comparacion con establecimientos
de menos de 10 trabajadores, los salarios serfan un 10% mds altos en empresas
de entre 10 y 49 trabajadores; un 18% mds altos en empresas de entre 50 y 199
trabajadores y, finalmente, un 31% mds elevados en las empresas de 200 0 mds
trabajadores. Esta situacion cuadra con la hipdtesis de que las empresas grandes
cuentan con equipos gestores mds formados, mds conscientes del valor del capi-
tal humano de sus empleados y capaces de lograr niveles de productividad mds
elevados y, por tanto, pagar salarios mds altos.

La importancia de la especializaciéon productiva en la calidad del empleo lo
convierte en un aspecto a considerar al analizar su evolucidn a lo largo del tiempo y
las diferencias entre regiones. Con ese propdsito se ha optado por utilizar un indica-
dor sintético que refleje el cardcter mds o menos avanzado de la estructura sectorial,
el porcentaje de ocupados en sectores con intensidad digital alta. Para ello se ha se-
guido la clasificacion de la OCDE sobre el grado de intensidad digital de los sectores
de actividad (Calvino et al., 2018), que se construye a partir de diversos indicadores
relacionados con la digitalizacién como la inversion en software, la inversion en
TIC, el uso de robots, el porcentaje de facturacion derivado de ventas online, la mayor
presencia de empleados especialistas en TIC, entre otros.

La evolucion temporal de ese indicador muestra para Espafia una suave tenden-
cia creciente entre 2008 y 2022 (gréfico 7.1, panel a), reflejo de un cambio estructural
positivo, pero que se produce a un ritmo lento. Asi, el porcentaje pasa de 17,1%

32 Enla Encuesta de Estructura Salarial el concepto operativo es el centro de cotizacion, de modo
que el tamafio se mide por el numero de asalariados en cada cuenta de cotizacién a la Seguridad
Social.
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en 2008 a 19,6% en 2022, un nivel préximo pero inferior al mdximo registrado en
2021 (19,9%). Ese proceso de mejora es extensivo a todas las comunidades, pero ha
sido especialmente intenso en el caso de Galicia (4 puntos porcentuales mds que
en 2008), Madrid (3,6 puntos mds) y Pais Vasco (3,5 puntos). En la actualidad las
diferencias son notables, con una especializacion especialmente favorable en Ma-
drid (30,1% del empleo total), Pais Vasco (23,3%) y Catalufia (22%), mientras que
Castilla-La Mancha, Murcia y Extremadura no llegan al 14%.

CUADRO 7.2

Determinantes de la calidad del empleo. Resultados de ecuaciones mincerianas. Espaia. 2018

Variable dependiente: Ambos sexos | Hombres Mujeres
In (salario anual)
Sexo Mujer -0,188*** -
Referencia: Hombre
Grupos de edad Afios de experiencia potencial 0,026%** 0,028%** 0,024%**
Referencia: De 16 a 24 afios Afos de experiencia potencialA2 ~ -0,000%** -0,000*** -0,000%**
Nivel de estudios Sin estudios -0,138%** -0,139%** -0,136%**
Ref{erenuva: Estudios Estudios primarios -0,062%** -0,060%** -0,066™**
obligatorios
Secundarios no obligatorios 0,164 0,180*** 0,142%**
Ciclo formativo grado superior 0,257%** 0,269 0,234%**
Universitarios 0,601%** 0,598*** 0,599***
Nacionalidad Extranjero -0,050%** -0,061%** -0,029%**
Referencia: Espafol
Tamano de la empresa De 10 a 49 trabajadores 0,100%** 0,106%** 0,086***
Referencia: De1a 9 De 50 a 199 trabajadores 0,182%** 0,190%% 0,164%%
trabajadores
De 200 o mas trabajadores 0,310%** 0,315%** 0,301%**
Comunidades autdnomas Andalucia -0,069%** -0,059*** -0,083***
Refergnaa: Comunidad de Aragon -0,034% 0,016 -0,062%
Madrid
P. de Asturias -0,063*** -0,005 -0,150***
|lles Balears 0,019* 0,006 0,033**
Canarias -0,109%*** -0,133%** -0,075%**
Cantabria -0,084%** -0,073%** -0,100***
Castillay Leon -0,071%** -0,062%** -0,085%**
Castilla-La Mancha -0,079*** -0,077%** -0,081%**
Cataluna 0,038%*** 0,057*** 0,014*
Comunitat Valenciana -0,063%** -0,059%** -0,065%**
Extremadura -0,156*** -0,173*** -0,132%**
Galicia -0,103*** -0,098%** -0,112%**
R. de Murcia -0,088*** -0,090*** -0,084%**
C. F. de Navarra 0,058%** 0,070*** 0,039%**
Pais Vasco 0,102*** 0,112%*** 0,082%**
La Rioja -0,030*** -0,003 -0,063***
Ceuta y Melilla 0,106%*** 0,072%** 0,162***
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CUADRO 7.2. (CONT.).

Determinantes de la calidad del empleo. Resultados de ecuaciones mincerianas. Espaia. 2018

Variable dependiente: Ambos sexos | Hombres Mujeres

In (salario anual)

Sector de actividad Ind. extractivas 0,175%** 0,142%** 0,339***

Referencia: Agricultura Ind. manufacturera 0,036%* 0,038%** 0,022
Sum. de agua, actividades 0,361%** 0,350*** 0,394%**

de saneamiento, gestion de
residuos y descontaminacion

Sum. de energia eléctrica, gas, 0,054%** 0,056%** 0,040*
vapor y aire acondicionado

Comercio y reparacion de -0,052*** -0,043%** -0,054%**
vehiculos
Transporte y almacenamiento -0,005 -0,012 0,021
Hostelerfa -0,084*** -0,121*** -0,035*
Informacién y comunicaciones -0,021** -0,023** -0,003
Act. financieras y de seguros 0,271%** 0,274 0,281%**
Act. inmobiliarias -0,093*** -0,108%** -0,071**
Act. profesionales, cientificas y -0,058*** -0,057%** -0,046**
técnicas
Act. administrativas y servicios -0,215%** -0,217%** -0,202%**
auxiliares
Administracion -0,009 -0,010 0,006
Educacion -0,143%** -0,222%%* -0,092%**
Sanidad -0,109%** -0,124%** -0,086***
Act. artisticas -0,068*** -0,087*** -0,029
Otros servicios -0,172%** -0,135%** -0,185%**
Constante 9,420%** 9,378%** 9,276***
Nimero de observaciones 165.052 101,101 63,951
R? ajustado 0,4760 0,458 0,496

Notas:

Las regresiones se realizan sobre la muestra de ocupados a jornada completa.

*Rx xx X representan valores significativos a niveles de confianza del 1%, 5% y 10% respectivamente.
Fuente: INE (ECES) y elaboracion propia.
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GRAFICO 7.1.

Ocupados en sectores segiin intensidad digital

a) Porcentaje de ocupados en sectores de intensidad digital alta
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Fuente: INE (EPA), Calvino et al. (2018) y elaboracion propia.
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Por otra parte, hay que sefialar que el andlisis del agregado de sectores de in-
tensidad alta y media-alta (grdfico 7.1b) lleva a pensar que lo sustancial del proceso
de mejora y la mayor parte de las diferencias entre regiones tiene mds que ver con el
segmento de alta intensidad que con el de media-alta.

Aunque no pueda hablarse de causalidad en sentido estricto, la relacion exis-
tente a nivel regional entre un patrén de especializacion como el descrito y la calidad
global del empleo (a partir del indice de calidad del empleo obtenido en el capitulo
6) es plenamente coherente con la importancia del tejido productivo como deter-
minante de la calidad del empleo (gréfico 7.2). Como puede observarse, la relacién
entre ambos indicadores es clara y altamente positiva.

GRAFICO 7.2.

indice de Calidad del Empleo y porcentaje de ocupados en sectores con intensidad digital
alta. Comunidades auténomas. 2022
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Nota: Entre paréntesis se muestra el valor del estadistico t.
Fuente: INE (EPA), Calvino et al. (2018) y elaboracion propia.

7.2. FORMACION DE LOS TRABAJADORES

La formacion del trabajador condiciona de modo sustancial la calidad del empleo.
En general, las oportunidades laborales son crecientes con el nivel educativo y las
competencias de los individuos. Esto ocurre en términos de probabilidad de empleo
(mayor para los mds formados) y de calidad del empleo (también mayor). Desde el
punto de vista de la teoria del capital humano, la educacién no es sino un tipo de
inversion que implica sacrificios y costes en el presente (durante el proceso formati-
vo) con la expectativa de conseguir gracias a ello incrementar el capital humano y la
productividad, de modo que se obtengan en el futuro mayores ingresos a lo largo del
resto de la vida laboral. Esto compensaria con creces el propio coste monetario de la
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formacion y también el coste de oportunidad debido al tiempo dedicado a estudiar
en vez de a la actividad laboral (Mincer, 1974; Schultz, 1960; Becker, 1962, 1964).

La literatura empirica ofrece abundante evidencia, a nivel nacional e interna-
cional, del efecto positivo de la formacion en la renta, la probabilidad de tener traba-
joylacalidad del empleo. Por otra parte, los estudios mds recientes ponen el énfasis
en la calidad de esa formacion y de las competencias efectivamente adquiridas para
que ese efecto positivo se materialice, también en el dmbito regional (Hanushek y
Kimko, 2000; Hanushek y Woessmann, 2015; Hanushek, Ruhose y Woessmann,
2015; Hanushek et al., 2017).

Las estimaciones de los modelos probit para diversos indicadores de calidad del
empleo confirman para el caso de las regiones espafiolas la existencia de ese tipo de
efectos (cuadro 7.1). Todo lo demds (sector, region, edad, nacionalidad o sexo) cons-
tante, la probabilidad de tener un empleo de mayor calidad en general crece progresi-
vamente con el nivel educativo, con un efecto positivo para la calidad que alcanza en
casi todos los casos el mdximo para los trabajadores con estudios universitarios.

Hay que destacar que el efecto de mayor magnitud se da en la probabilidad de
tener una ocupacion de alta cualificacidn, que seria 62,1 puntos porcentuales mds
alta para un licenciado universitario que para alguien con estudios obligatorios,
todo lo demds constante. La diferencia seria incluso mayor respecto a alguien sin
estudios (67 puntos porcentuales). La educacidon también tiene un fuerte impacto en
la incidencia de la temporalidad, con diferencias de hasta 19,5 puntos porcentuales
segun nivel de estudios. Todo lo demds constante la probabilidad de tener un em-
pleo con contrato indefinido va creciendo al pasar de la ausencia de estudios a los
estudios obligatorios, la secundaria postobligatoria, la FP superior y, finalmente,
los estudios universitarios.

La falta de correspondencia respecto al tipo de jornada deseada también se ve
agravada por las carencias formativas. Todo lo demds constante, las diferencias en
probabilidad de tener un empleo a tiempo parcial no deseado llegan a los 7,1 puntos
porcentuales segtn sea el nivel de estudios completados. Algo similar sucede con la
probabilidad de estar en una situacion de subempleo, con diferencias de 5,8 puntos
entre universitarios y personas sin estudios. Por el contrario, los resultados relativos
a la probabilidad de que alguien ya ocupado siga buscando otro empleo apuntan
a diferencias de menor magnitud y que, ademds, resultan estadisticamente poco
significativas.

Las estimaciones salariales también indican la existencia de un efecto positivo
muy intenso de la educacion, que aparece como la variable que genera las diferen-
cias de salario de mayor magnitud, por encima de la rama de actividad, la experien-
cia laboral o cualquier otra de las variables contempladas. Todo lo demds constan-
te, la ganancia anual difiere hasta un 73,9 % segun el nivel de estudios terminados
(cuadro 7.2).

En realidad, el salario crece de modo progresivo con la educacién a igualdad
de sexo, nacionalidad, afios de experiencia laboral, rama de actividad y tamafio de la
empresa. Si se comparan personas iguales en todas esas cuestiones, los trabajado-
res sin estudios ganan un 13,8% menos que alguien con estudios obligatorios y los
trabajadores con estudios primarios un 6,2% menos. La secundaria postobligatoria
supondria ganar un 16,4% mads que solo con estudios obligatorios; la FP superior un
25,7% y los estudios universitarios un 60,1%.

Conviene tener presente que el tipo de estudios realizados y su calidad tam-
bién van a incidir sustancialmente en el rendimiento salarial de la educacion, pero
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la falta de suficiente informacién a nivel regional impide explorar mds a fondo esta
cuestion. Los trabajos sobre esta cuestion para el caso de los universitarios indican
que el drea de estudios y aspectos cualitativos de la formacion (realizacion de prdc-
ticas, estancias de formacion en otros centros, competencias en TIC, idiomas, etc.)
afectan de modo sustancial a la calidad de la insercion laboral y a los salarios de los
nuevos graduados (Pérez [dir.], 2018; Pérez y Aldds [dirs.], 2023).

Por otra parte, la informacién ofrecida por el programa PIAAC de la OCDE
muestra que las competencias bdsicas de la poblacidn en edad de trabajar son ba-
jas, a igualdad de nivel de estudios, en comparacidn con otros paises desarrollados
(INEE, 2013). Esto tiene implicaciones para la calidad del empleo, ya que la eviden-
cia para el caso espafiol apunta a que el nivel de competencias influye de modo sig-
nificativo en aspectos como la insercion laboral y los salarios (Herndndez y Serrano,
2013). Como ya se ha mencionado en el capitulo 4, los datos de PIAAC para Espafia
indican que la mitad de los universitarios aparentemente sobrecualificados tendrian
un nivel de competencias bdsicas por debajo del que cabria esperar con ese nivel
educativo (Serrano y Soler, 2015). Ademds, las carencias afectarian a otro tipo de
competencias menos ligadas a los conocimientos propios de la titulacion cursada,
pero igualmente relevantes desde el punto de vista de las empresas (Serrano y Ra-
mos [dirs.], 2019; Peird y Serrano [dirs.], 2023).

Estas grandes diferencias en calidad del empleo ligadas al nivel educativo de
los trabajadores son relevantes ya que en este dmbito existe una sustancial desigual-
dad entre regiones (Pérez, Serrano y Uriel [dirs.], 2019). La evolucion temporal de la
composicion de la poblacién ocupada por niveles de estudios es claramente favora-
ble para el conjunto de Espafia (grdfico 7.3, panel a). Se produce un aumento sosteni-
do del porcentaje de ocupados con estudios superiores (universitarios y FP superior)
hasta representar el 46,4% del total en 2002 frente al 32,6% en 2006, el nivel mds
alto de toda la historia. Por el contrario, disminuye con fuerza el peso de quienes
solo cuentan como mucho con estudios obligatorios, del 43,6% en 2006 al 29,7%
en 2022. Ese avance en materia educativa afecta a todas las comunidades autono-
mas (grdfico 7.3, panel b), con incrementos del porcentaje de ocupados con estudios
superiores por encima de los 9 puntos porcentuales respecto a 2007 en todas ellas.
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GRAFICO 7.3.

Ocupados por nivel formativo alcanzado

a) Estructura de la poblacion ocupada

al. Espaia. 2007-2022 a2. Comunidades auténomas. 2007 y 2022
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Fuente: INE (EPA) y elaboracion propia.

En cualquier caso, las diferencias contintan siendo notables entre Madrid y las co-
munidades del norte, por un lado, y las comunidades insulares y del sur por otro.
En Cantabria (50,4%), Madrid (51,1%), Navarra (54,5%) y Pais Vasco (61,9%) mds
de la mitad de los trabajadores tiene estudios superiores. Por el contrario, Murcia,
Castilla-La Mancha, Baleares y Extremadura no llegan al 40%. La diferencia entre
Pais Vasco y Extremadura es de 26,4 puntos porcentuales, mayor de hecho que la
que existia en 2007 (22,1 puntos).

Aunque hay que recordar que, como ya se ha comentado, el nivel de estudios
terminados no es el unico aspecto relevante en términos de formacidn, la gran he-
terogeneidad observada en ese dmbito contribuye, sin duda, a generar buena parte
de las diferencias regionales observadas en calidad del empleo. De nuevo, a pesar
de no poder hablar de causalidad en sentido estricto, la relacion existente a nivel re-
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gional entre el porcentaje de ocupados con estudios superiores y el indice de calidad
global del empleo sugiere que eso es asi. La relacion entre ambas variables es claray
altamente positiva (grafico 7.4).

GRAFICO 7.4.

indice de Calidad del Empleo y porcentaje de ocupados con estudios superiores.
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Fuente: INE (EPA) y elaboracién propia.

7.3. OTROS FACTORES DE ENTORNO REGIONAL

Las estimaciones realizadas también permiten analizar si existen otros factores,
ademds de los ya considerados, que contribuyen a que la calidad del empleo sea
diferente entre territorios. Los efectos fijos regionales incluidos en las estimaciones
captan el efecto de los determinantes omitidos y distintos del nivel de estudios, la
edad, el sexo, la nacionalidad de los individuos o la rama de actividad y, en el caso de
los salarios, el tamafio de la empresa. Esos efectos regionales muestran el efecto re-
lativo conjunto de todas esas otras caracteristicas propias de cada entorno regional
respecto a la regién adoptada como referencia en las estimaciones (Madrid).

Los efectos fijos regionales estimados en los probit de calidad son estadisti-
camente significativos (cuadro 7.1). Esto indicaria que existen factores de entorno
relevantes aparte de la estructura sectorial. En general, dada la estructura sectorial
y a igualdad de caracteristicas personales de los trabajadores (nivel de formacién
incluido), la calidad del empleo es mayor en Madrid, excepto para el caso de los tra-
bajadores que quieren cambiar de empleo. Otras comunidades también muestran
una situacion relativa favorable en algunas de las variables de calidad del empleo
consideradas. Esto ocurre con Catalufia en materia de temporalidad, jornada parcial
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no deseada, subempleo y trabajadores que quieren cambiar de empleo; Illes Balears
en jornada parcial no deseada, subempleo y trabajadores que quieren cambiar de
empleo; y Aragon, Canarias y Cantabria en subempleo.

Por el contrario, comunidades como Extremadura muestran, todo lo demds
constante, resultados significativamente peores en todas las variables de calidad. En
el caso de la temporalidad destaca también el efecto regional negativo de Andalucia
(9,7 puntos menos de probabilidad de empleo indefinido que en Madrid todo lo
demds constante), muy semejante al de Extremadura. En jornada parcial no deseada
destaca Extremadura (3,9 puntos mds de probabilidad) al igual que en subempleo
(3,6 puntos mds), busqueda de otro empleo (1,2 puntos mds) o probabilidad de un
empleo cualificado (5,3 puntos menos).

Las estimaciones salariales también presentan efectos regionales estadistica-
mente significativos (cuadro 7.2). A igualdad de caracteristicas personales de los
trabajadores (nivel de formacién incluido), sector de ocupacion y tamafio de empre-
sa, los salarios son significativamente mds altos que en Madrid en Pais Vasco (un
10,2% mds), Navarra (5,8%) y, en menor medida, Illes Balears (1,9%). El resto de co-
munidades presenta efectos regionales significativamente menores que Madrid, es-
pecialmente en el caso de Extremadura (-15,6%), Galicia (-10,3%) y Murcia (8,8%).

Como puede observarse, la magnitud de los efectos regionales es sustancial y,
en general, muestra un patron relativamente favorable en Madrid y las comunidades
del nordeste, en contraposicion a la situacién menos favorable de las regiones del sur.
Esto sugiere que otras caracteristicas de entorno que, dada la informacién disponible,
no han podido ser consideradas en este informe pueden ser relevantes, limitando o
impulsando la calidad del empleo de las diferentes comunidades auténomas.
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CONCLUSIONES

El objetivo de alcanzar el pleno empleo sigue siendo un elemento bdsico de las es-
trategias de politica econdmica de los paises y Espaiia, con tasas de paro especial-
mente elevadas, no es una excepcion. A pesar de ello, la calidad del empleo ha ido
ganando espacio en las agendas de los gobiernos, mientras que en el debate social
y econdmico estd cada vez mds presente la idea de que la calidad del empleo es un
elemento clave para el bienestar personal y social. Su inclusion dentro del Objetivo
de Desarrollo Sostenible nuimero 8 (Trabajo decente y crecimiento econdmico) es
buena muestra de ello.

Sin embargo, la calidad del empleo es un fendmeno complejo y dificil de hacer
operativo por su cardcter multidimensional. El empleo tiene muchas facetas y cada
una de ellas influye en su calidad en mayor o menor grado. Esto dificulta su apropiada
medicion, algo que resulta imprescindible para poder analizar la cuestion con rigor. El
objetivo de este informe ha sido abordar la medicion de la calidad del empleo en Espa-
flay sus comunidades auténomas, contribuyendo asf a tratar de paliar la falta de datos
sobre este problema, algo especialmente evidente a nivel territorial. Ese esfuerzo se ha
realizado a partir de los marcos analiticos para la medicion de la calidad del empleo
desarrollados a nivel internacional, cuyo elemento bdsico es considerar la multidimen-
sionalidad dentro de las posibilidades que las fuentes estadisticas ofrezcan.

Esto ha supuesto tener en cuenta caracteristicas del empleo tan diversas como
los aspectos salariales, el tipo de contrato y de jornada, los horarios, la exposicién
a riesgos laborales y sanitarios, las posibilidades de conciliacion, la clase de ocu-
pacion que se desarrolla o la satisfaccion experimentada en el trabajo, entre otros.
Ademds, la correspondencia entre esas caracteristicas del empleo y las preferencias
y caracteristicas de los individuos se ha considerado como otro aspecto adicional de
la calidad del empleo. Para ello se han tenido en cuenta cuestiones como los moti-
vos del empleo a tiempo parcial o temporal, el grado de ajuste entre requerimientos
del puesto y la formacion del trabajador, la satisfaccion respecto a los horarios o el
deseo de cambiar de trabajo, indicativo de insatisfaccidon con el empleo actual. En
conjunto, se han examinado aproximadamente 40 indicadores para los que las fuen-
tes estadisticas disponibles ofrecen informacidn a nivel regional.

EVOLUCION CUANTITATIVA DEL MERCADO DE TRABAJO:
EMPLEO, ACTIVIDAD Y PARO

La evaluacion de la calidad del empleo no puede hacerse sin tener en cuenta la situa-
cion global del mercado de trabajoy situarla en ese contexto. En realidad, la existencia
de empleo es una condicion necesaria previa para poder empezar a hablar de su cali-
dad. El andlisis del mercado de trabajo espafiol a partir de indicadores de empleo, acti-
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vidad y desempleo muestra la existencia de una elevada sensibilidad al ciclo econdmi-
co, falta de capacidad para ofrecer suficientes oportunidades laborales y una elevada
heterogeneidad a nivel regional, con un patrdn territorial notablemente persistente,
caracterizado por un desempeflo mds favorable en las regiones del nordeste del pais y
Madrid y menos favorable en Canarias y las regiones del sur peninsular.

A nivel del conjunto de Espaiia, la situacion actual (2022) muestra avances sus-
tanciales tras el fin de la pandemia y es notablemente mejor que la de 2013, el peor
momento de la Gran Recesion, pero en muchos aspectos todavia no se han recupe-
rado los niveles previos al inicio de esa crisis. En términos histdricos la situacion
actual podria considerarse como relativamente favorable, pero sin igualar los regis-
tros logrados en 2007.

Ese diagndstico nacional puede extenderse en general a las diferentes comu-
nidades autonomas con los matices pertinentes. En todas ellas se ha producido una
recuperacidon econdémica y se han experimentado avances notables en materia de
ocupacion y reduccion del desempleo. Sin embargo, esa recuperacion presenta un
notable grado de heterogeneidad regional y, en general, resulta todavia incompleta
en relacion con la situacion de cada comunidad en 2007.

En comparaciéon con ese momento, solo un nimero reducido de comunida-
des auténomas han conseguido incrementar el empleo (Illes Balears y Canarias en
buena medida, Madrid y Murcia de modo mds moderado). Incluso en estos casos el
resto de los indicadores de mercado de trabajo muestra una situacion peor en 2022
que en 2007. En todas las comunidades auténomas la tasa de empleo es menor que
en 2007, con incrementos en el nimero de parados, la tasa de paro, la tasa de paro
de larga duracion o los indicadores ampliados de desempleo.

LA CALIDAD DEL EMPLEO A PARTIR DE SUS CARACTERISTICAS

En general, el andlisis de las caracteristicas del empleo apunta a la existencia de pro-
blemas relevantes de calidad del empleo para Espafia en la actualidad en casi todos
los aspectos considerados. Con informacion de 2022, en materia de estabilidad la-
boral, la tasa de temporalidad sigue siendo muy alta (21,1%), debido principalmente
al sector publico (31,4%), ya que en el sector privado se ha moderado sustancial-
mente (18,5%). Ademds, uno de cada tres contratos temporales (el 34,2%) tiene una
duracion inferior al afio, el 16% de los ocupados tiene una antigtiedad en la empresa
inferior al afio y un 3,6% de los asalariados trabaja a través de una ETT.

En materia de tipo de ocupacion, tipo de jornada y horarios también se detec-
tan carencias. El peso de las ocupaciones de alta cualificacion es mayor que nunca
en la historia (35,6% del empleo total), pero continta siendo bastante mds bajo que
en otros paises de nuestro entorno (42,9% en la media de la UE27). Una parte signi-
ficativa de los ocupados (un 6,7% del total) tiene que conformarse con un empleo a
jornada parcial, aunque no lo desee, por no encontrar empleo a jornada completa.
Del mismo modo, las situaciones de subempleo afectan al 8,3% de los ocupados, el
48,5% de los ocupados tiene jornadas largas (entre 40 y 48 horas semanales) y otro
6,8% muy largas (49 o mds horas), muchos trabajan a menudo al final de la tarde
(17,6% de los ocupados), por la noche (5,2%), los sdbados (28,8%) o los domingos
(17,4%) y un 21,5% de los asalariados trabaja a turnos.

Ademds, una parte relevante de los trabajadores se enfrenta a problemas para
conciliar el trabajo con la vida familiar. En el caso de uno de cada cuatro ocupados
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con hijos menores de 15 afios esa situacion condiciona su empleo y uno de cada tres
ocupados con responsabilidades por cuidado de hijos o familiares se enfrenta a pro-
blemas debido al empleo. De hecho, la mitad de los asalariados con responsabilida-
des de cuidado no pueden modificar el inicio o el final de la jornada laboral. Por otra
parte, un tercio de los trabajadores son contactados por motivos laborales durante
su tiempo libre y la mayoria de los empleados declara trabajar bajo presion, aunque
esa situacion solo reviste cardcter permanente para uno de cada diez, mientras que
uno de cada tres tiene poca o nula capacidad para influir en el orden o contenido de
las tareas que debe realizar.

A todo lo anterior hay que afiadir que el salario medio apenas ha crecido en tér-
minos reales, una evolucidn decepcionante, pero en linea con el discreto compor-
tamiento de la productividad del trabajo en Espafia. Ademds, el problema es parti-
cularmente intenso para el 16,6% de los asalariados afectados por salarios bajos (es
decir, por debajo de 2/3 del salario mediano) o el 2,5% de asalariados que realizan
horas extraordinarias sin cobrarlas. A su vez, la brecha salarial de género todavia es
de un 10% y la probabilidad de perder el empleo en el futuro a causa de su automa-
tizacion se estima en el 51,5%.

Por otra parte, la siniestralidad se sitia con una incidencia de 2.852 accidentes
por cada 100.000 trabajadores y la tltima informacion disponible sobre la satisfac-
cién con el trabajo indica que la valoracion de los trabajadores es de notable (7,3
sobre 10 en 2018).

En definitiva, existen problemas apreciables de calidad en muchos dmbitos del
empleo. Sin embargo, eso no debe impedir reconocer el hecho de que una gran par-
te de los ocupados no se ven afectados por la mayoria de esos problemas.

Sin embargo, en la mayoria de los aspectos considerados se observa una evo-
lucion positiva en el periodo mds reciente, con una situacion, en general, mejor que
la de 2007, el momento con mejor desempefio del mercado laboral espafiol de los
ultimos 40 afios. De hecho, en un nimero sustancial de indicadores los registros de
2022 son los mejores de las tltimas décadas.

Asi, la tasa de temporalidad global y del sector privado ha descendido hasta niveles
minimos en términos histdricos, en parte, aunque no exclusivamente, gracias al aumen-
to del empleo fijo discontinuo impulsado por la tltima reforma laboral. Lo mismo ocu-
rre con el peso de los contratos temporales de duracion mds corta. Los datos de antiglie-
dad en la empresa también reflejan esa mayor estabilidad en comparacién con periodos
pasados. Otra evolucidn positiva a sefialar es el aumento sostenido del peso de las ocu-
paciones altamente cualificadas en el empleo total, que actualmente se sitia en maxi-
mos histdricos. La incidencia de las jornadas largas o muy largas estd en niveles bajos,
aunque muestra un repunte preocupante tras la pandemia. En materia salarial el inico
avance resefiable es la reduccion de la brecha de género, que estaria en su nivel mds bajo.
La siniestralidad también muestra una evolucion favorable y se encuentra también en su
nivel mds bajo de las ultimas décadas y, finalmente, el riesgo medio potencial de perder
el empleo por automatizacion muestra una evolucién muy suave a la baja.

En otros indicadores la evolucion reciente ha sido asimismo positiva, pero in-
suficiente para recuperar los niveles previos a la Gran Recesion. Esto sucede con el
porcentaje de empleo involuntario a tiempo parcial (6,7% en 2022, 10% en 2013 y
3,7% en 2007) o el porcentaje de trabajadores subempleados (8,3%, 14,5% y 7,1%,
respectivamente).

Por el contrario, la tasa de temporalidad en el sector ptblico estd en maximos
historicos, al igual que el peso de las ETT en el empleo asalariado y el porcentaje de
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ocupados con horarios poco habituales o que trabajan frecuentemente en sdbado o
domingo. La evolucién temporal del salario real medio ha sido, como ya se ha co-
mentado, decepcionante.

Esos problemas de calidad del empleo estdn presentes en mayor o menor gra-
do en todas las comunidades auténomas, aunque ciertamente con una intensidad
que en ocasiones es muy dispar. Las tasas de temporalidad de algunas comunidades
se aproximan al 30%, el doble que en otras, el porcentaje de fijos discontinuos entre
los asalariados va del 0,6% al 14,1% segin comunidad auténoma, el porcentaje de
empleados a través de las ETT oscila entre el 1,1%y el 7,1%, el peso de las ocupacio-
nes altamente cualificadas se mueve entre el 27,6% y el 46,2%, el empleo a jornada
parcial no deseado entre el 4,3% y el 8,9%, el subempleo entre el 5,9% y el 12%,
las jornadas muy largas entre el 4,9% y el 9,1% y el porcentaje de trabajadores con
salarios bajos entre el 5,5% y el 28,7%. Finalmente, el salario medio en algunas
comunidades es un 47,5% mayor que en otras y el indice de siniestralidad el doble.

Por otra parte, en casi todos los dambitos considerados los avances (o ausencia
de ellos) producidos en el conjunto de Espafia son generalizables a nivel de comu-
nidad auténoma, aunque con intensidad dispar. Esto sucede con la reduccion de la
temporalidad, el aumento de la antigiiedad en el empleo, la reduccién de los hora-
rios largos o muy largos o la reduccién de la brecha de género y la siniestralidad.
También ocurre con algunos problemas que se agravan o que contindian peor que en
2007, como el problema del empleo involuntario a jornada parcial o el aumento del
empleo a turnos. En otros casos el comportamiento es mucho mds dispar, o incluso
refleja evoluciones de signo opuesto segun la comunidad de que se trate.

En cualquier caso, el andlisis muestra que las diferentes dimensiones de la ca-
lidad del empleo no responden a un tnico patrdn territorial generalizable a todas
ellas. Por ejemplo, Madrid presenta la menor tasa de temporalidad, el mayor por-
centaje de trabajadores en ocupaciones de alta cualificacion, salarios medios muy
elevados, la menor siniestralidad y el riesgo mds bajo por automatizacion del em-
pleo, pero también el mayor porcentaje de trabajadores que realizan horas extraor-
dinarias no pagadas y una satisfaccion con el trabajo por debajo de la media nacio-
nal. La detallada informacion regional ofrecida en el informe permite considerar
el caso concreto de cada comunidad con todos los matices que un fenémeno tan
complejo como la calidad del trabajo requiere.

DESAJUSTES ENTRE LAS CARACTERISTICAS DEL EMPLEO Y DEL TRABAJADOR

La calidad del empleo depende sin duda de sus caracteristicas, como las que se aca-
ban de discutir, pero también de su mayor o menor ajuste con las capacidades, ne-
cesidades y preferencias de los trabajadores. Los datos disponibles muestran que en
la actualidad todavia persisten niveles sustanciales de desajuste de distinto tipo con
implicaciones para la calidad del empleo.

Asi, en Espafia la mayor parte de los contratos temporales, un 66%, son no
deseados y se aceptan solo por la falta de empleo fijo, aunque en los ultimos tiem-
pos ese porcentaje estd descendiendo de modo notable, en parte a causa de la ulti-
ma reforma laboral. Del mismo modo, la mitad del empleo a tiempo parcial es no
deseado y se debe a la falta de empleo a tiempo completo. También se observan
desajustes sustanciales en materia formativa, con un 22% de los trabajadores con
estudios universitarios empleados en ocupaciones que a priori no requieren forma-
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cidn superior, y en el dmbito de la jornada laboral, con un 15,1% de ocupados que
desean una jornada laboral diferente, sea con mds horas para ganar mds (9,9% de
los ocupados) o menos horas incluso renunciando a una parte del salario (5,2%).
Finalmente, un 7,7% de los trabajadores declaran estar buscando un empleo dife-
rente, reflejo de que el que ya disponen no les parece adecuado.

Esos desajustes muestran en general un cardcter ciclico, empeorando durante
las crisis y moderdndose en las recuperaciones gracias a la correspondiente mejora
global de las oportunidades laborales. Sin embargo, conviene notar algunos feno-
menos particulares. El problema del desajuste educativo ha pasado de mostrar una
tendencia creciente a una aparente estabilizacion en los ultimos quince afios, dentro
de la gravedad. El deseo de reduccion de horas trabajadas asumiendo una reduccién
proporcional del salario muestra un comportamiento opuesto al de otros desajustes,
aumentado su intensidad en los periodos de bonanza econdmica y moderdndose en
las crisis. Finalmente, el inconformismo del trabajador con el empleo actual parece
haber crecido tras la pandemia, aumentando su intensidad durante la recuperaciéon
posterior, un fenémeno contrario al comportamiento habitual en épocas pasadas.

En términos histdricos algunos de esos desajustes siguen siendo elevados,
pero se sitdan en niveles minimos (porcentaje de temporalidad no deseada, deseo
de trabajar mds horas) y, por el contrario, otros en niveles mdximos o préoximos a
ellos (sobrecualificacion, deseo de trabajar menos horas incluso cobrando menos,
trabajadores ocupados que buscan otro empleo).

Desde una perspectiva regional los desajustes sefialados estdn presentes de
modo relevante en todas las comunidades autonomas. Sin embargo, se observan
diferencias territoriales muy sustanciales. En general, en los dmbitos considerados
existen comunidades con un desajuste que llega a ser la mitad mds que en otras. De
hecho, en el caso del desajuste entre horas trabajadas y deseadas o en el de busqueda
de otro empleo, la diferencia relativa llega a ser incluso mayor. Por otra parte, cada
tipo de desajuste presenta un patrdn territorial particular, sin que haya grupos de
comunidades con desajustes sistemdticamente mayores (0o menores) en todos los
dmbitos considerados. Por ejemplo, Madrid presenta el menor grado de desajuste
educativo pero el mayor porcentaje de deseo de cambiar de empleo y lo contrario
sucede en Baleares o Cantabria. Del mismo modo, el deseo de cambiar las horas de
trabajo es especialmente frecuente en el Pais Vasco, mientras que en otros tipos de
desajuste esa comunidad se sitia en la media nacional o por debajo de la misma. En
definitiva, el desajuste es un aspecto bdsico de los mercados laborales regionales, as{
como una dimensién fundamental de la calidad del empleo, pero presenta rasgos
particulares en cada comunidad auténoma a los que es necesario prestar atencion.

TELETRABAJO Y CALIDAD DEL EMPLEO

El teletrabajo es un fenémeno reciente con notables implicaciones potenciales para
la calidad del empleo. El teletrabajo ha experimentado un rdpido crecimiento, espe-
cialmente impulsado por la pandemia de la Covid-19, pasando a convertirse en una
caracteristica comun en la vida laboral de muchos paises. Sin embargo, determinar
el efecto neto del teletrabajo sobre la calidad del empleo resulta complejo. Por un
lado, puede presentar ventajas como la reducciéon de los desplazamientos, la flexi-
bilidad horaria y la conciliacidn de la vida laboral y personal. Sin embargo, por otro
lado, también plantea desafios y riesgos como el aislamiento social, la dificultad
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para establecer limites entre el trabajo y la vida familiar o la falta de contacto directo
con compafieros y superiores. Los estudios realizados apuntan a que la implemen-
tacion exitosa del teletrabajo requiere una comunicacion efectiva, apoyo mutuo, de-
finicion clara de responsabilidades, adaptacion de los procesos de trabajo y el uso
adecuado de la tecnologia. Ademads, el resultado final mds o menos satisfactorio
puede depender en gran medida de las competencias y habilidades de los trabajado-
res, asi como de las condiciones sociales y las limitaciones técnicas.

Desde una perspectiva mds amplia, el teletrabajo puede tener efectos positivos
en la sociedad, como la reducciéon de emisiones y la mejora de la inclusion laboral.
Sin embargo, también puede generar fragmentacion laboral y nuevas desigualda-
des, ya que no todos los trabajadores tienen las mismas oportunidades o capacida-
des para teletrabajar. Por eso, es fundamental que las empresas implementen bue-
nas prdcticas para fortalecer la confianza, la comunicacion y la satisfaccion laboral
de los trabajadores, y que se establezcan politicas y regulaciones adecuadas para
garantizar la calidad del empleo y proteger los derechos de los teletrabajadores. En
ultima instancia, el éxito del teletrabajo depende de la colaboracion entre emplea-
dos, empresas y sociedad en general, asi como de la adaptacion continuay el apren-
dizaje en este nuevo entorno laboral.

El teletrabajo ha experimentado un impulso significativo durante la pandemia
de la Covid-19 en Espafia, pasando del 8,3% de los ocupados en 2019 al 15,1% en
2020V el 15,3% en 2021. Esto supone una diferencia notable respecto a otros paises
donde el teletrabajo ya tenia una presencia mds significativa antes de la pandemia.
Se trata de un aspecto relevante porque implica que durante la pandemia fueron mu-
chas las empresas que tuvieron que improvisar y realizar cambios sin una planifica-
cion previa, una situacién que aumenta el riesgo de que se produzcan consecuencias
no deseadas tanto para los trabajadores como para las empresas.

En la actualidad (2022) el teletrabajo en Espaiia se sitda en el 14%, tras un mo-
derado descenso respecto al periodo extraordinario de la pandemia, bastante por
debajo de la media de la Unién Europea (22,4%) y muy por debajo de otros paises
donde cerca de la mitad de los trabajadores recurren al teletrabajo con mayor o me-
nor intensidad. En cualquier caso, el porcentaje de teletrabajo en Espafia es muy
variable segun las caracteristicas del trabajador (edad, nivel de estudios), el tamafio
de la empresay el sector de que se trate.

El andlisis econométrico de los determinantes del teletrabajo para Espaifia
muestra que, todo lo demds constante, la probabilidad de trabajar aumenta con el
nivel de estudios del trabajador y el tamafio de la empresa, es notablemente mayor
entre autdnomos y empresarios que entre asalariados, as{ como en las ocupaciones
de alta cualificacién y de tipo administrativo, y depende mucho del sector produc-
tivo, siendo el sector de servicios el que ofrece mayores oportunidades para el tele-
trabajo, mientras que sectores como la agricultura, la construccidn y la hosteleria
presentan mayores dificultades para trabajar de forma remota.

El andlisis por comunidades auténomas confirma el cardcter generalizado del
aumento originado por la Covid-19, aunque con el fin del periodo de emergencia
sanitaria se haya moderado parcialmente en muchas de ellas. En cualquier caso, el
porcentaje de teletrabajo sigue siendo mayor en todas que antes de la pandemia. En
comparacion con 2019 el incremento es especialmente destacable en el caso de Ma-
drid (13,6 puntos mds), Cataluiia (7,4 puntos) y Pais Vasco (5,5 puntos), mientras
que en otras comunidades el avance consolidado es mds moderado, como en Cas-
tillay Ledn, La Rioja, Aragon, Illes Balears, Extremadura o Castilla-La Mancha (con
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avances acumulados por debajo de los 2 puntos). La situacidon actual muestra una
posicion destacada de Madrid (21,8% de los ocupados) y Catalufia (16%), mientras
que el resto de comunidades se sitia por debajo de la media nacional, con seis de
ellas con porcentajes inferiores al 10%.

UNA MIRADA SINTETICA A LA CALIDAD DEL EMPLEO

Como ya se ha comentado anteriormente, la calidad del empleo es un fendmeno
multidimensional, para cuyo estudio conviene considerar la informacién con el ma-
yor detalle posible. Sin embargo, con el fin de poder analizar de forma mds global la
evolucion temporal y la situacion de cada comunidad auténoma, en este informe se
ha desarrollado un indice regional de calidad del empleo para el periodo 2007-2022.
El valor de este indice toma como referencia el valor para el conjunto de Espafia en
2007 (asigndndole un valor de 100) y ofrece una imagen sintética en funcion del
comportamiento de 18 indicadores individuales de calidad seleccionados, corres-
pondientes a 5 dimensiones distintas de la calidad del empleo.

Ese indice muestra que la calidad del empleo en términos globales se sitia ac-
tualmente en el valor mdximo del periodo 2007-2022, 3,1 puntos por encima del
nivel de 2007. La calidad del empleo a nivel nacional habria retomado la senda del
crecimiento tras un largo estancamiento durante el periodo 2011-2019. La evolucién
del indice permite apreciar claras diferencias cualitativas entre la Gran Recesion y la
crisis de la Covid-19. En 2019 todavia no se habia recuperado el nivel de calidad del
empleo de 2009, mientras que en 2022 ya se habia superado el retroceso de 2021.
La mejora entre 2007 y 2022 presenta un cardcter general, afectando a todas las co-
munidades con la Gnica excepcion de Extremadura, que sigue todavia ligeramente
por debajo de su nivel de 2007. Los incrementos mds destacables se han producido
en Catalufia, Murcia y Castilla-La Mancha (mds de 3,5 puntos) y los mds débiles en
Canarias, Cantabria y Aragdn (en torno a 2 puntos).

El indice dibuja un patrén claro de diferencias territoriales que, ademds, re-
sulta notablemente persistente a lo largo del tiempo. En términos de calidad global
del empleo los mayores niveles se dan en el Pais Vasco, Madrid, Catalufia, Navarra
y La Rioja, todas con indices por encima de la media nacional. Por el contrario, la
situacion menos favorable se darfa en Canarias y las regiones del sur peninsular.
Con datos de 2022, los casos extremos corresponden al Pafs Vasco (indice de 107,4)
y Extremadura (98,8).

Resulta de interés destacar que los indices regionales de calidad muestran una
elevada correspondencia con otros indicadores bdsicos de bienestar y desarrollo
econdmico, como la renta per cdpita, a diferencia de lo que ocurre con el indicador
principal de calidad del trabajo del sistema de indicadores de calidad de vida del
INE (que situaria a Canarias lider en calidad y al Pais Vasco y Madrid en el grupo de
menor calidad).

Los andlisis realizados para el caso de las comunidades auténomas haciendo
uso de ese indice han confirmado la estrecha e intensa relacion positiva de la espe-
cializacion productiva y la formacion de los trabajadores con la calidad del empleo.
Asimismo, han permitido apreciar que las comunidades con un empleo de mayor
calidad son, en general, las que tienen tasas de actividad y empleo mds elevadas vy,
sobre todo, tasas de paro mas bajas. Esto es relevante porque implica que la mejora
de la calidad del empleo en Espafia no tendria por qué entrar en conflicto con la

CONCLUSIONES 147



necesidad de seguir disminuyendo la tasa de paro. En otras palabras, la creacion de
mds empleo no tendria que pasar por el recurso a empleos de baja calidad.

DETERMINANTES DE LA CALIDAD DEL EMPLEO

El andlisis realizado muestra que la calidad del empleo depende de un conjunto
complejo de factores de naturaleza diversa, como el clima econémico del momento,
el marco institucional y regulatorio del mercado de trabajo, las caracteristicas del te-
jido productivo o la formacion de los trabajadores. La situacion de cada comunidad
en esos aspectos condiciona la calidad de su empleo en comparacion con el resto.

El ciclo econémico tiene una fuerte influencia en la cantidad de empleo, pero
también en su calidad. En épocas de crisis desciende el empleo y aumenta la tasa
de paro, pero ademds los salarios se resienten, aumenta el empleo involuntario a
tiempo parcial y desciende la satisfaccion con el trabajo, aunque inicialmente pueda
haber mejoras aparentes de calidad al concentrase los primeros ajustes de plantilla
en el empleo mds precario, menos protegido y menos valioso para las empresas.
Durante las expansiones, y a medida que estas se consolidan, mejoran las oportuni-
dades laborales y la calidad del empleo.

El marco institucional es también importante. Asi, del mismo modo que la
legislacion laboral propicid en el pasado tasas de temporalidad muy elevadas, la re-
ciente reforma laboral ha contribuido a su notable reduccién durante el dltimo afio,
2022. Por otra parte, aunque con diferencias segin sectores y dmbitos, la negocia-
cion colectiva en Espafia ha estado muy centrada en el aspecto salarial, en detrimen-
to de otras materias muy relevantes para la calidad del empleo. Esto ha supuesto
renunciar a explotar combinaciones alternativas de salario y otros aspectos del em-
pleo favorables para todas las partes y para la calidad del empleo.

Los factores mencionados son relativamente comunes a todas las comunida-
des, que comparten un mercado tnico, una legislacién bdsicamente idéntica y un
marco de relaciones entre los agentes sociales bastante similar. Sin embargo, las
diferencias territoriales son sustanciales en dos aspectos que condicionan de ma-
nera muy significativa la calidad del empleo: el tejido productivo y la formacion de
los trabajadores.

El andlisis econométrico a partir de microdatos individuales de los determinan-
tes de la calidad del empleo ha mostrado que la especializacion sectorial desempefia
un papel muy relevante. A igualdad de otras caracteristicas (como sexo, edad, nacio-
nalidad, nivel de estudios o region) existen diferencias de hasta 25,5 puntos porcen-
tuales en la probabilidad de tener empleo indefinido; 14,9 puntos en la probabilidad
de tener un empleo a jornada parcial no deseado; 11,8 puntos en la probabilidad de su-
bempleo y 9,6 puntos en la de estar buscando otro empleo diferente al que ya se tiene.
El mayor efecto se produce en términos del tipo de empleo, con diferencias de hasta
52,7 puntos porcentuales en la probabilidad de tener una ocupacién altamente cuali-
ficada. También son sustanciales las diferencias salariales entre sectores, que pueden
variar, todo lo demds constante, hasta en un 57,6%. La estrecha relacion positiva que
existe a nivel regional entre el indice global de calidad del empleo desarrollado en este
informey el peso de los sectores de intensidad digital alta concuerda con esa imagen
de fuerte influencia de la especializacién productiva en la calidad el empleo.

Otro rasgo relevante del tejido productivo es el tamafio empresarial. El tamafio
estaria asociado a ventajas en términos de equipos gestores mds formados, mayor
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conciencia del valor del capital humano, una organizacion mds eficiente y capacidad
de alcanzar niveles mds altos de productividad. Las estimaciones realizadas indican
que las diferencias salariales por tamafio son de hasta el 31% a igualdad de sector
y caracteristicas del trabajador. En comparacion con establecimientos de menos de
10 trabajadores, los salarios serfan un 10% mds altos en empresas de entre 10 y 49
trabajadores; un 18% mds altos en empresas de entre 50 y 199 trabajadores y, final-
mente, un 31% mds elevados en las empresas de 200 0 mds trabajadores.

Las diferencias de tejido empresarial resultan muy relevantes desde un punto
de vista territorial, ya que la situacion es muy dispar tanto en términos de tamafio
empresarial como en estructura sectorial. Las empresas grandes tienden a concen-
trarse en algunas comunidades muy concretas y las diferencias de especializacién
son muy notables. Los sectores de alta intensidad digital suponen en algunas co-
munidades mds del 30% del empleo total, mientras que en otras no llegan al 14%.
Esto constituye un factor favorable a la calidad del empleo en las comunidades mds
desarrolladas, en comparacién con la situacion mds discreta de otros territorios,
como Canarias o las comunidades del sur peninsular.

La formacidn del trabajador es el otro gran determinante de la calidad del em-
pleo. Las oportunidades laborales y la calidad el empleo son crecientes con el nivel
educativo y las competencias de los individuos. El andlisis econométrico a nivel re-
gional muestra que, a igualdad de sector, regidn y otras caracteristicas personales,
la calidad del empleo crece progresivamente con el nivel de estudios completados,
correspondiendo la mejor situacion a los trabajadores con estudios universitarios. Las
diferencias por nivel educativo llegan a los 67 puntos porcentuales en probabilidad de
tener una ocupacion altamente cualificada; 19,5 puntos en la incidencia de la tempo-
ralidad; 7,1 puntos en probabilidad de tener un empleo a tiempo parcial no deseado
y 5,8 puntos en probabilidad de estar en una situacion de subempleo. En ese mismo
sentido, las estimaciones muestran diferencias salariales de hasta un 73,9 % segtn
el nivel de estudios terminados, todo lo demds constante. Si se considera la relacién
entre formacion y calidad en términos mds globales el resultado es similar, con una
relacion positiva muy estrecha entre el porcentaje regional de ocupados con estudios
superiores y el indice de calidad del empleo obtenido en este informe.

Por tanto, la notable mejora global de los niveles educativos de los trabajadores
a nivel nacional estaria impulsando el avance de la calidad del empleo a lo largo del
tiempo. Por otra parte, los problemas en términos de competencias efectivamente
adquiridas que los estudios internacionales de evaluacion de competencias reflejan
de manera regular para Espafia estarian actuando en sentido contrario.

Desde un punto de vista territorial, la formacidn constituye otro factor impor-
tante de desigualdad en la calidad del empleo, ya que las diferencias regionales en
porcentaje de ocupados con estudios superiores superan los 26 puntos porcentua-
les. Este desigual desarrollo educativo dibuja de nuevo un patrdn territorial favo-
rable a la calidad del empleo en Madrid y las regiones del norte y nordeste del pais
respecto a las comunidades insulares y del sur peninsular.

RECOMENDACIONES PARA IMPULSAR LA CALIDAD DEL EMPLEO
Las deficiencias detectadas en diversos aspectos de la calidad del empleo hacen con-

veniente considerar los dmbitos en los que cabe plantear actuaciones con el fin de
impulsarla. En consonancia con la diversidad de dimensiones de la calidad y sus
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determinantes, esa tarea deberia implicar a un conjunto también amplio de agentes
e instituciones: administraciones publicas, sindicatos, empresas, sistema educativo
y los propios trabajadores. La necesidad de ese esfuerzo se hace todavia mds eviden-
te y cobra mayor urgencia en el contexto actual de transformacion acelerada de las
relaciones econdmicas propiciada por la digitalizacion.

En este contexto, siete son las recomendaciones formuladas:

1. Como hemos visto, la calidad del empleo depende de la situacion econdmica
general y de los ciclos en la actividad. Las politicas econdmicas orientadas
a estimular el crecimiento y estabilizar la economia contribuirfan a mejorar
la calidad del empleo. Una combinacién apropiada de politicas monetarias,
fiscales y comerciales es bdsica para la calidad del empleo, aunque evidente-
mente el objetivo principal de esas politicas sea otro.

2. La concertacidn de los agentes sociales es otro aspecto fundamental. La ne-
gociacidn colectiva es un marco especialmente apropiado para abordar de
manera adecuada las cuestiones relacionadas con la calidad del empleo. Las
empresas y los representantes de los trabajadores deberian perseguir acuer-
dos amplios que traten no solo del aumento salarial, sino que abarquen un
conjunto mds amplio de aspectos (salariales y no salariales) igualmente im-
portantes para el bienestar de los trabajadores y la eficiencia de la produc-
cion. Esto facilitaria conseguir mejoras globales de la calidad del empleo,
conciliando de manera mds satisfactoria y eficiente las preferencias y necesi-
dades de ambas partes, pero de manera realista, siempre dentro del conjunto
de posibilidades que la organizacién productiva de la actividad permita.

3. El repaso a las diversas dimensiones de la calidad del empleo ha evidenciado
que en algunas de ellas los resultados estdn muy condicionados por la regu-
lacion existente. En este dmbito cabe una doble via de accién. Por un lado,
priorizar la negociacion entre los agentes y la ampliacion de las materias que
potencialmente son objeto de esta. Por otro lado, explorar qué cambios le-
gislativos adicionales podrian plantearse con el objetivo ultimo de mejorar
la calidad del empleo, dentro de un marco que propicie la flexiseguridad y la
reduccion de la dualidad existente en el mercado laboral.

4. El discreto desempefio en materia de productividad de la economia espaifiola
en general y de la gran mayoria de sus comunidades constituye un problema
bdsico para incrementar la calidad del empleo. Los avances seran mds inten-
sos y sostenibles con politicas que estimulen el emprendimiento, la inver-
sion y su adecuada composicidon (mds orientada a los intangibles), el esfuer-
zo en I+D y la innovacidn, la adaptacion a la economia digital y la transicion
hacia segmentos mds favorables en las cadenas globales de valor. En muchos
de esos dmbitos las debilidades de la economia espafiola y muchas de sus
comunidades siguen siendo considerables.

5. Existen grandes diferencias sectoriales en materia de calidad del empleo. El
andlisis llevado a cabo para las regiones espafiolas ha evidenciado que la es-
tructura sectorial es un determinante fundamental de la calidad del empleo.
Por ese motivo, el cambio de especializacion productiva hacia sectores mds
dindmicos y caracterizados por un empleo de mayor calidad constituye una
palanca poderosa de mejora. La administracion publica puede y debe impul-
sar esa transformacion, o al menos no obstaculizarla, pero en ultima instan-
cia son los empresarios los que han de desempefiar el papel principal.
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6. El andlisis realizado también ha puesto de manifiesto que el tamafio de la
empresa es un determinante relevante de la calidad del empleo. En Espafiay
la mayor parte de sus comunidades autdnomas, ese tamafio es habitualmen-
te menor que en otros paises de nuestro entorno. Eso tiene efectos negativos
para la competitividad y productividad empresarial y, en particular, reduce la
calidad del empleo. Por ese motivo seria conveniente revisar los obstdculos
de tipo financiero, fiscal o ligados a la regulaciéon laboral que dificultan el
crecimiento de las empresas. El aspecto relevante es eliminar los obstdcu-
los que hacen que las iniciativas empresariales exitosas se vean finalmente
limitadas a tamafios relativamente reducidos, a diferencia de lo que ocurre
en otros paises.

7. El capital humano de los trabajadores es un determinante fundamental de ca-
lidad del empleo. El objetivo de la calidad del empleo pasa por la mejora de la
formacidn. En funcion de las deficiencias mostradas reiteradamente por los
andlisis de diagndstico de la educacion y la insercidon laboral en Espaiia, esto
requiere actuar en un doble plano. Es necesario aumentar la calidad del siste-
ma educativo para que proporcione un mayor nivel de competencias en todos
sus niveles, pero también reforzar la colaboracion entre el mundo académico
y el empresarial. El sector publico, las empresas y el sistema educativo en su
conjunto tienen parte de responsabilidad en este dmbito. Sin embargo, las
familias y los propios estudiantes, que son los trabajadores del futuro, son
quienes deciden finalmente cudnto y qué estudiar.

Aunque no se ha considerado explicitamente en este informe, centrado
en la dimension territorial de la cuestion, los problemas de calidad podrian
afectar de modo desigual a diferentes grupos de poblacion. Por ese motivo
tiene sentido disefiar politicas especificas dirigidas a mejorar la insercion la-
boral de esos grupos concretos. Esto requiere ante todo cambios en las poli-
ticas activas de empleo que las hagan mds efectivas, concentrando los esfuer-
zos en las actuaciones formativas orientadas a aumentar la empleabilidad de
esos grupos (parados mayores, jovenes sin cualificacion y otros colectivos
vulnerables).
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ANEXO

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO

POR CC. AA. 2022

Andalucia

| INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)

Valor 2022 Distancia (p.p.) Valor 2022
N Posicion (Espafia 2022 =100)
(Espafia 2007 = 100) aEspafia aCC.AA. lider ) Siniestralidad -
Busqueda 40 Turnicidad
INDICE DE CALIDAD DEL 99,9 15 .32 -75 Sobrecualificacion 12 Brecha salarial
EMPLEO ! ! !
Cualificacién Remuneracion
Automatizacion Ssl;(r}i:s
Horas
ETT as
extraordinarias
VARIABLES DE CANTIDAD |
. Parcial
Antigliedad indeseada
Valor 2022 Posicion Distancia (p.p.) Precariedad Horario
(%) aEspaiia aCC.AA. Lider Temporalidad JT;,r,'adas
y gas
Horarios poco
Tasa de actividad 56,6 11 -2,0 -7,4 habituales
Tasa de empleo 45,9 16 -5,2 -11,2
Tasa de paro (-) 19,0 17 6,1 10,4 - . . ider Espaiia
Ocupados a jornada parcial (-) 14,4 13 0,9 4,0

[ iNDICE DE CALIDAD DEL EMPLEQ

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)

Valor 2022 posicién Distancia (p.p.)
o ici
(Espafia 2007 = 100) aEspafia aCC.AA.lider
INDICE DE CALIDAD DEL
102,5 7 06 49
EMPLEO

Valor 2022
(Espafia 2022 =100)
Siniestralidad

Busqueda 140 Turnicidad

Sobrecualificacion Brecha salarial

Cualificacién Remuneracién
PN Salarios
Automatizacion bajos
Horas
ETT s
extraordinarias
VARIABLES DE CANTIDAD |
- Parcial
Antigliedad indeseada
Valor 2022 Posicién Distancia (p.p.) Precariedad Horario
(%) aEspafia aCC.AA. Lider Temporalidad JT;?;:: °
Horarios poco
Tasa de actividad 58,8 9 0,1 -5,3 habituales
Tasa de empleo 53,3 6 2,2 -3,8
Tasa de paro (-) 9,4 2 -3,5 0,8 Arago c . . \ider Espafia
Ocupados a jornada parcial (-) 14,2 11 0,6 3,7
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P. de Asturias

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO |

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)

Valor 2022 Distancia (p.p.) Valor 2022
N Posicion (Espafia 2022 =100)
(Espafia 2007 = 100) aEspaiia aCC.AA. lider Siniestralidad
il Busqueda 140 Turnicidad
INDICE DE CALIDAD DEL 103,0 6 01 .44 Sobrecualificacion 12 Brecha salarial
EMPLEO ! ! !
Cualificacién Remuneracion
N, Salarios
Automatizacion bajos
Horas
ETT extraordinarias
VARIABLES DE CANTIDAD |
- Parcial
Antigiiedad indeseada
Valor 2022 Posicién Distancia (p.p.) Precariedad Horario
(%) aEspafia a CC.AA. Lider Temporalidad JT;‘adas
) gas
Horarios poco
Tasa de actividad 49,8 17 -8,9 -14,3 habituales
Tasa de empleo 43,5 17 -7,6 -13,6
Tasa de paro (-) 126 n 03 40 =P de Asturias Comunidad auténoma lider ~—— Espafia
Ocupados a jornada parcial (-) 12,9 6 -0,6 2,4
I. Balears

iNDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO |

iNDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)

Valor 2022 Distancia (p.p.) Valor 2022
N Posicion 1 (Espafia 2022 =100)
(Espafia 2007 = 100) aEspaiia aCC.AA. lider Siniestralidad
il Busqueda 140 Turnicidad
INDICE DE CALIDAD DEL 1022 10 .09 .52 Sobrecualificacion 120 Brecha salarial
EMPLEO i ! i
Cualificaciéon Remuneracion
o Salarios
Automatizacion bajos
Horas
ETT extraordinarias
VARIABLES DE CANTIDAD |
- Parcial
Antigiiedad indeseada
Valor 2022 Posicién Distancia (p.p.) Precariedad Horario
(%) aEspafia aCC.AA. Lider Temporalidad ‘h,)madas
N largas
Horarios poco
Tasa de actividad 64,1 1 54 0,0 habituales
Tasa de empleo 57,1 1 6,0 0,0
Tasa de paro (-) 10,9 8 -20 23 |, Balears Comunidad auténoma lidler ~——Espana
Ocupados a jornada parcial (-) 10,4 1 -3,1 0,0
Canarias

iNDICE DE CALIDAD DEL EMPLEQ | [

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)

Valor 2022 L Distancia (p.p.)
= _ Posicién
(Espafia 2007 = 100) aEspaiia aCC.AA. lider
{NDICE DE CALIDAD DEL
, 1 -4, -8,
EMPLEO 98,8 6 3 86

VARIABLES DE CANTIDAD |

Valor 2022 Distancia (p.p.)
Posicion
(%) aEspafia aCC.AA. Lider
Tasa de actividad 59,1 7 0,5 -5,0
Tasa de empleo 48,7 13 -2,3 -8,4
Tasa de paro (-) 17,6 16 4,7 9,0
Ocupados a jornada parcial (-) 11,0 2 -2,5 0,6

Valor 2022
(Espafia 2022 =100)
Siniestralidad

Busqueda ' Turnicidad

Sobrecualificacion Brecha salarial

Cualificacion Remuneracion
M Salarios
Automatizacion bajos
Horas
ETT extraordinarias
- Parcial
Antigliedad indeseada
Precariedad Horario
Temporalidad JTrnadas
N largas
Horarios poco
habituales
e Canarias Comunidad auténoma lider Espafia
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Cantabria

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)

Distancia (p.p.)

Valor 2022 Posicion
(Espafia 2007 = 100) aEspafia aCC.AA.lider
INDICE DE CALIDAD DEL 102,2 9 0,9 -5,2
EMPLEO

Valor2022
(Espafia 2022 =100)
Siniestralidad

140

Busqueda Turnicidad

120

Sobrecualificacion Brecha salarial

Cualificacion Remuneracion
P, Salarios
Automatizacion bajos
Horas
ETT extraordinarias
VARIABLES DE CANTIDAD |
- Parcial
Antigliedad indeseada
Valor 2022 Posicién Distancia (p.p.) Precariedad Horario
(%) aEspafia aCC.AA. Lider Temporalidad JT;:::?
Horarios poco
Tasa de actividad 54,8 15 -3,9 -9,3 habituales
Tasa de empleo 49,6 12 -1,5 -7,5
Tasa de paro (-) 94 3 35 08 e Cantabria Comunidad auténoma lidler ~——Espaia
Ocupados a jornada parcial (-) 11,4 3 -2,1 1,0

Castillay Leén

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO

iNDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)

Distancia (p.p.)

EMPLEO

Valor 2022 Posicion
(Espafia 2007 = 100) aEspafia aCC.AA. lider
iNDICE DE CALIDAD DEL
101,7 11 1,4 5,7

Valor2022
(Espafia 2022 =100)

Siniestralidad
14

Busqueda Turnicidad

Sobrecualificacion Brecha salarial

Cualificacién Remuneracién
P Salarios
Automatizacion bajos
Horas
ETT extraordinarias
VARIABLES DE CANTIDAD |
- Parcial
Antigliedad indeseada
Valor 2022 Posicién Distancia (p.p.) Precariedad Horario
(%) aEspafia aCC.AA. Lider Temporalidad JT;?;:: ©
Horarios poco
Tasa de actividad 55,0 14 -3,7 -9,1 habituales
Tasa de empleo 49,6 1 -1,4 -7,5
Tasa de paro (-) 98 7 32 12 = Castilla y Le6n Comunidad auténoma lider —— Espaiia
Ocupados a jornada parcial (-) 14,3 12 0,8 3,9

Castilla-La Mancha

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)

Distancia (p.p.)

Valor 2022 s
. _ Posicién
(Espaiia 2007 = 100) aEspafia  aCC.AA. lider
iNDICE DE CALIDAD DEL 1010 1 21 64
EMPLEO

Valor 2022
(Espafia 2022 =100)

Siniestralidad
Busqueda 140
120

Turnicidad

Sobrecualificacion Brecha salarial

Cualificacién Remuneracion
Automatizacion Sglaajcr)i:s
Horas
ETT extraordinarias
VARIABLES DE CANTIDAD |
L Parcial
Antigliedad indeseada
Valor 2022 o Distancia (p.p.) Precariedad Horario
Posicién Srradas
(%) aEspafia aCC.AA. Lider Temporalidad largas
Horarios poco
Tasa de actividad 59,2 6 0,6 -4,9 habituales
Tasa de empleo 50,7 10 -0,3 -6,3
Tasa de paro (-) 14,3 14 14 57 ——Castilla-La Mancha Comunidad auténoma lider Espafia
Ocupados a jornada parcial (-) 13,2 8 -0,3 2,8

ANEXO 155




INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO |

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)

Valor 2022 Distancia (p.p.) Valor 2022
N Posicion (Espafia 2022 =100)
(Espafia 2007 = 100) aEspaiia aCC.AA. lider Siniestralidad
il Busqueda 140 Turnicidad
INDICE DE CALIDAD DEL 106,1 3 30 -13 Sobrecualificacion 12 Brecha salarial
EMPLEO ! ! .
Cualificacién Remuneracion
Automatizacion Sglai};i:s
ETT exlra"t‘)‘r)dr?r?arias
VARIABLES DE CANTIDAD |
Antigiiedad arcil
Valor 2022 Posicién Distancia (p.p.) Precariedad Horario
(%) aEspafia aCC.AA. Lider Temporalidad JT;?;;: ¢
Horarios poco
Tasa de actividad 60,9 3 2,3 -3,2 habituales
Tasa de empleo 55,0 3 3,9 -2,1
Tasa de paro (-) 97 6 32 11 = Catalufia Comunidad auténoma lider ~—— Espafa
Ocupados a jornada parcial (-) 12,6 4 -0,9 2,1
. Valenciana

iNDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO |

iNDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)

Valor 2022 Posicion Distancia (p.p.) | e v"aluzrozzoznmo)
- ici spafia =
(Espafia 2007 = 100) aEspaiia aCC.AA. lider ) Siniestralidad B
Bisqueda 140 Turnicidad
INDICE DE CALIDAD DEL 100,7 13 2,4 -6,7 Sobrecualificacion 120 Brecha salarial
EMPLEO
Cualificaciéon Remuneracion
A o Salarios
utomatizacion bajos
Horas
ETT extraordinarias
VARIABLES DE CANTIDAD |
Antigiiedad o
Valor 2022 Posicién Distancia (p.p.) Precariedad Horario
(%) aEspafia aCC.AA. Lider Temporalidad JT;?gagsa *
Horarios poco
Tasa de actividad 58,7 10 0,0 -5,4 habituales
Tasa de empleo 50,9 9 -0,1 -6,1
Tasa de paro (-) 13,2 12 0,3 4,6 c. c lider Espafia
Ocupados a jornada parcial (-) 15,3 16 1,8 4,9
Extremadura
[ iNDICE DE CALIDAD DEL EMPLEQ | [ iNDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle) |
Valor 2022 - Distancia (p.p.) Valor 2022
o Posicion (Espafia 2022 =100)
(Espafia 2007 = 100) aEspaiia aCC.AA. lider ) Siniestralidad -
Busqueda 140 Turnicidad
INDICE DE CALIDAD DEL Sobrecualificacion 120 Brecha salarial
98,8 17 -4,3 -8,6
EMPLEO
Cualificacion Remuneracion
Automatizacion Sslaaj;i;)s
Horas
ETT extraordinarias
VARIABLES DE CANTIDAD |
Antigiiedad inz:;‘:('j a
Distancia (p.p.) . N
Valor 2022 L. Precariedad Horario
Posicién Soradas
(%) aEspafia  aCC.AA. Lider Temporaldad a2
Horarios poco
Tasa de actividad 55,6 13 -3,1 -8,5 habituales
Tasa de empleo 46,0 15 -5,1 -11,1
Tasa de paro (-) 17,3 15 4,4 8,7 o . N id F—
er P
Ocupados a jornada parcial (-) 14,7 15 1,2 43
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INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)

Distancia (p.p.)

Valor 2022 Posicion
(Espafia 2007 = 100) aEspafia aCC.AA.lider
INDICE DE CALIDAD DEL 102,2 8 0,9 -5,1
EMPLEO

Valor2022
(Espafia 2022 =100)
Siniestralidad

140

Busqueda Turnicidad

120

Sobrecualificacion Brecha salarial

Cualificacién Remuneracién
Automatizacion Ss:;i:s
Horas
ETT extraordinarias
VARIABLES DE CANTIDAD
- Parcial
Antigliedad indeseada
Valor 2022 Posicién Distancia (p.p.) Precariedad Horario
(%) aEspafia aCC.AA. Lider Temporalidad JT;:::?
Horarios poco
Tasa de actividad 52,9 16 -5,7 -11,1 habituales
Tasa de empleo 47,1 14 -4,0 -10,0
Tasa de paro (-) 11,0 9 -1,9 2,4 s . . ider Espaia
Ocupados a jornada parcial (-) 14,0 9 0,5 3,6

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO

iNDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)

Distancia (p.p.)

EMPLEO

Valor 2022 Posicién
(Espafia 2007 = 100) aEspafia aCC.AA.lider
INDICE DE CALIDAD DEL 107,0 2 3,9 -0,4

Valor2022
(Espafia 2022 =100)

Siniestralidad
14

Busqueda Turnicidad

Sobrecualificacion Brecha salarial

Cualificacion Remuneracion

Automatizacion Sg:;fs
ETT Horas
extraordinarias
VARIABLES DE CANTIDAD
- Parcial
Antigliedad indeseada
Valor 2022 Posicién Distancia (p.p.) Precariedad Horario
(%) aEspafia aCC.AA. Lider Temporalidad Soroe
Horarios poco
Tasa de actividad 63,4 2 4,8 -0,6 habituales
Tasa de empleo 56,3 2 53 -0,8
Tasa de paro (-) 11,2 10 L7 2,6 = C. de Madrid Comunidad auténoma lider ~——Espaia
Ocupados a jornada parcial (-) 12,8 5 -0,8 2,3
R. de Murcia

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)

Distancia (p.p.)

Valor 2022 L.
. _ Posicion
(Espafia 2007 = 100) aEspafia aCC.AA. lider
INDICE DE CALIDAD DEL
. 14 -3,2 -7,
EMPLEO 999 3 5

Valor 2022
(Espafia 2022 =100)

Siniestralidad
Busqueda 140
120

Turnicidad

Sobrecualificacion Brecha salarial

Cualificacion Remuneracion
Automatizacion Sglaajcr)i:s
Horas
ETT extraordinarias
VARIABLES DE CANTIDAD
L Parcial
Antigliedad indeseada
Valor 2022 Posicién Distancia (p.p.) Precariedad Horario
(%) o . " Jornadas
aEspafia aCC.AA. Lider Temporalidad largas
Horarios poco
Tasa de actividad 59,7 5 1,1 -4,4 habituales
Tasa de empleo 51,8 7 0,7 -53
Tasa de paro (-) 133 13 03 47 = R. de Murcia Comunidad auténoma lider =~ —— Espaia
Ocupados a jornada parcial (-) 13,0 7 -0,5 2,6

ANEXO 157




F.de Navarra

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)

Distancia (p.p.)

Valor 2022 Valor 2022
N Posicion (Espafia 2022 =100)
(Espafia 2007 = 100) aEspafia aCC.AA. lider . smioestralidad -
Busqueda Turnicidad
INDICE DE CALIDAD DEL 105,0 4 19 223 Sobrecualificacion 12 Brecha salarial
EMPLEO ! ! .
Cualificacién Remuneracion
Automatizacion Sglai};i:s
Horas
ETT extraordinarias
VARIABLES DE CANTIDAD |
- Parcial
Antigiiedad indeseada
Valor 2022 Posicién Distancia (p.p.) Precariedad Horario
(%) aEspafia aCC.AA. Lider Temporalidad JT;?;;: ¢
Horarios poco
Tasa de actividad 59,0 8 0,3 -5,1 habituales
Tasa de empleo 53,3 5 2,3 -3,8
Tasa de paro (-) 96 5 33 10 = C. F. de Navarra Comunidad auténoma lider ~—— Espaia
Ocupados a jornada parcial (-) 14,1 10 0,6 3,7
Pais Vasco
INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO | [ INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)
Valor 2022 Distancia (p.p.) Valor 2022
N Posicion 1 (Espafia 2022 =100)
(Espafia 2007 = 100) aEspaiia aCC.AA. lider ) Siniestralidad B
Bisqueda 140 Turnicidad
INDICE DE CALIDAD DEL 107.4 1 43 0,0 Sobrecualificacion 120 Brecha salarial
EMPLEO ! ! i
Cualificaciéon Remuneracion
o Salarios
Automatizacion bajos
Horas
ETT extraordinarias
VARIABLES DE CANTIDAD |
- Parcial
Antigiiedad indeseada
Valor 2022 Posicién Distancia (p.p.) Precariedad Horario
(%) aEspafia aCC.AA. Lider Temporalidad JT;?gagsa *
Horarios poco
Tasa de actividad 56,5 12 -2,2 -7,6 habituales
Tasa de empleo 51,6 8 0,6 -5,5
Tasa de paro (-) 86 1 43 0,0 = Pais Vasco Comunidad auténoma lider ~—— Espafa
Ocupados a jornada parcial (-) 15,8 17 2,3 53
La Rioja

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO

INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO (detalle)

Valor 2022

Distancia (p.p.)

Valor 2022

o Posicién (Espafia 2022 =100)
(Espafia 2007 = 100) aEspaiia aCC.AA. lider Siniestralidad
s Busqueda 140 Turnicidad
INDICE DE CALIDAD DEL 103,3 5 02 41 Sobrecualificacion 120 Brecha salarial
EMPLEO ! ! !
Cualificacion Remuneracion
Automatizacion Sslaaj;i;)s
Horas
ETT extraordinarias
VARIABLES DE CANTIDAD |
- Parcial
Antigliedad indeseada
f Distancia (p.p.) . N
Valor 2022 Posicién Precariedad Horario
(%) aEspafia  aCC.AA. Lider Temporalidad Jornadas
. largas
Horarios poco
Tasa de actividad 59,8 4 1,2 -4,2 habituales
Tasa de empleo 54,2 4 3,1 -29
Tasa de paro (-) 95 4 -34 09 —— LaRioja Comunidad auténoma lider Espana
Ocupados a jornada parcial (-) 14,6 14 1,0 4,1
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