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3. Recursos humanos fragmentados: cadenas
de valor global, trabajo mévil y nuevas
ocupaciones

Esther Casares Garcia*

INTRODUCCION

Los recursos humanos son en Espaifia, como ocurre en todo el hemisferio
occidental, de vital importancia para su nivel econémico, para su posicién en
el rankmg mundial del trabajo y para el bienestar general de su poblacidn,
pues se han generado a lo largo del sacrificio de muchas generaciones. Repre-
sentan la riqueza de sus habitantes en el conocimiento de la vida, de la salud
y de la enfermedad. Su adaptacién y capacitacion a los tiempos que corren su-
pone un aspecto vital para el desarrollo de los trabajos, para el manejo de la
tecnologia y para la atencidn de las personas y el cuidado de la naturaleza.
Todo ello ha conducido a una profesionalizacién de dicha drea, permitiendo
a las empresas configurar unas plantillas que les han ofrecido la oportunidad
de hacer frente a una crisis internacional, volviéndose mds competitivas y au-
mentando la solvencia del pais. El entorno cambiante del mercado y la velo-
cidad de sus cambios, impulsada por la tecnologia, estin obligando a las empre-
sas a crear organizaciones innovadoras que puedan responder ripidamente a
las necesidades de los clientes. Esto hace que surjan nuevos conceptos, como
el de colaboracidn interna y externa, o cambien los roles de los directivos y de
los propios empleados, que necesitan nuevas habilidades y competencias, y de
los departamentos de recursos humanos, que se convierten en facilitadores del
cambio, ademds de los trabajadores a los cuales hay que proporcionarles nue-
vas herramientas y nueva formacién para que gestionen sus propios procesos
de desarrollo profesional.

El debate teérico

Los recursos humanos se han teorizado de muchas y variadas maneras, en
lineas generales, representan las politicas y procedimientos utilizados por los
empleadores para administrar a sus empleados, incluidas las funciones claves
de reclutar, sell)eccionar, evaluar, recompensar, capacitar, promover y despedir-
los. En la relacién laboral neoliberal, tales practicas son vistas como esencial-
mente dictadas por el mercado laboral: demandas laborales, salarios competi-
tivos, flexibilidad interna y externa, etc. Al asumir un enfoque esencialmente
monetario, se enfatizan los aspectos econémicos de esas politicas, como los

* Departamento de Sociologia, Universidad Pablica de Navarra.
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salarios ajustados a la productividad o el interés del trabajador para identifi-
carse con los planes de la empresa. Otras perspectivas, como la unitarista,
consideran que las practicas de gestién de los recursos humanos son normas
y procedimientos que rigen la relacién laboral dentro de una empresa en par-
ticular a través de un mercado laboral interno. Las practicas de gestion de re-
cursos humanos bien disefiadas se consideran el mecanismo de gestion clave
para crear organizaciones rentables, ya que estas practicas son la manera de
alinear los intereses extrinsecos e intrinsecos de los empleados y los emplea-
dores. Por ello, se desarrollan numerosas y diferentes practicas de gestion de
recursos humanos, como seleccién para contratar y promover a los emplea-
dos, oportunidades de formacién y desarrollo, métodos de supervisién respe-
tuosos, compensacion de un salario digno, compensacién por el trabajo bien
hecho, beneficios que fomentan el crecimiento personal, seguridad, bienestar
y la relacion entre la vida laboral y personal, y canales abiertos de comunica-
cién para prevenir conflictos. Por lo tanto, encarna la creencia de que existe
una similitud de intereses entre los empleados y empleadores y como resulta-
do de ello se desarrolla toda una plétora de programas de consultoria de ges-
tién que se orientan hacia la participacion y el bienestar de los empleados. En
la relacién laboral pluralista, en cambio, las escalas de trabajo y otros elemen-
tos del mercado laboral interior son el resultado de una mezcla de presiones,
como la eficiencia econémica, el poder de negociacion relativo y las costum-
bres. El asunto esencial es la creacidn de instituciones (espemalmente la regu-
lacién gubernamental y los sindicatos) para complementar las pricticas de
gestion de recursos humanos. En la relacion laboral critica, las prcticas de ges-
tién de recursos humanos se consideran que son reglas para gobernar el lugar
de trabajo, pero a través de una lente interpretativa diferente. Debido al con-
flicto entre empleadores y empleados, arraigado en este modelo, las pricticas
de gestion de recursos humanos no se consideran métodos para alinear los in-
tereses de los trabajadores y los empresarios, sino mds bien como una ret6ri-
ca encubierta que socava silenciosamente el poder laboral y perpetia el con-
trol del capital.

La gran caracteristica de los recursos humanos que poseen las empresas
en Espafia, a diferencia de otros paises de la zona euro y de la OCDE, es
que se encuentran muy concentrados entre cualificaciones de alto nivel y
cualificaciones de bajo nivel. Esto se debe en parte a las caracteristicas re-
cientes de su economia, la cual desde 2008 concentré gran parte de sus efec-
tivos en la rama de la construccidn, con una ocupacion de trabajos de baja
cualificacidn a diferencia de otros paises y proporcionando un valor afiadi-
do que cay6 del 11% en 2008 al 5,5% en 2015, provocando una recesion del
empleo en ese sector cuya aportaciéon bajé del 13% al 6%, arrastrando a
toda la economia nacional. Desde 1995 el crecimiento del empleo estuvo
concentrado en actividades de altas cualificaciones como directores, profe-
sionales y técnicos, se redujo en cualificaciones intermedias como adminis-
trativos y técnicos de grado medio, y subié en actividades manuales con
baja o sin cualificacion desempefiando funciones en la agricultura, en la
construccién, en la hosteleria del turismo o en las ventas al por menor. Lo
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cual no es extrafio si consideramos que Espaifia solo exporta un 7,1% de ma-
nufacturas de alta tecnologia en comparacién con el 17,9% de la media de
los paises que componen la OCDE, lo que 1mphca una débil demanda de
directivos involucrados en aspectos de exportacidn de alta manufactura
(Banco Mundial, 2017). Hecho provocado posiblemente por la inversién en
investigacién y desarrollo que supone solo el 1,2% del producto interior
bruto en comparacién con el 2% de promedio de las economias de la zona
euro, incluso muy alejado de paises como Suecia, con el 3,26% o Dinamarca,
con el 3,03% (Eurostat, 2017).

La precarizacién es uno de los factores mds importantes de una
individualizacién negativa para el trabajador. Es el trabajador que no
encuentra un trabajo fijo, que estd sometido a secuenciar contrataciones
temporales, que rota entre diferentes empresas de sectores que nada tienen
que ver entre si. En general no estd amparado por ningin convenio colecti-
vo y se ve expuestos a despidos sucesivos. Estd solo y al final su relacién
tiende a ser individual. Es evidente que la crisis actual puede provocar un
debilitamiento todavia mayor, ya que los sindicatos se ven en la necesidad
de negociar soluciones para que el impacto de la crisis en el paro sea menos
dramdtico. Y esto lo tienen que hacer a base de una mayor flexibilidad que
se da a las empresas, el descuelgue de la negociacién colectiva para que las
empresas no se vean ahogadas por convenios de sectores, pacto para reducir
sueldos con escasos avances en otros temas como la conciliacién. Prevalece,
por tanto, la importancia de la empresa, como fuente de trabajo, frente a la
importancia de los trabajadores, como factores de éxito de la empresa. Este
proceso tiende a expresarse en una mayor individualizacién de las relacio-
nes, lo que puede traducirse en su aislamiento y soledad. De hecho, las re-
formas del mercado de trabajo no han servido para mejorar las relaciones
laborales (Casares y Sarriés, 2014).

Desde la década de los noventa, el mundo ha entrado en una nueva fase de
globalizacién, en donde las tecnologias de la informacion y la comunicacién,
la liberalizacién del comercio y los menores costes de transporte han permi-
tido a las empresas y paises fragmentar el proceso de produccién en cadenas
de valor global (CVG): muchos productos estin ahora disefiados en un pais y
montados en otros, y las piezas se fabrican a menudo en varios paises. Para
aprovechar los beneficios de la CVG, los paises han empezado a ejecutar po-
liticas bien disefiadas que fomenten las habilidades que sus poblaciones nece-
sitan para prosperar en esta nueva era.

LA MUNDIALIZACION DE LAS OCUPACIONES: LAS CADENAS DE VALOR
GLOBAL

La globalizacién ha creado unas condiciones bajo las cuales cualquier ne-
gocio o empresa se ve obligado a trabajar de una manera transfronteriza. Los
efectos combinados de globalizacién, competitividad intensa, innovacién, de-
sarrollo tecnoldgico, debilidad de sindicatos e imposibilidad de los gobiernos
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de contrarrestar los efectos globales por medio de una intervencion estatal, ha
creado inmensas dificultades en las empresas que han tenido que adaptar ace-
leradamente sus recursos humanos a las nuevas condiciones de mercado total
(Davies, 2018). La globalizacién estd considerada como uno de los principales
factores externos que influyen en la fragmentacién de los sistemas sociales. El
proceso de internacionalizacion y globalizacién ha transformado profunda-
mente la otrora divisién internacional del trabajo porque la instantaneidad
con la que se opera en los mercados internacionales, motivada por la bajada
de aranceles que no se pueden oponer a Internet, es determinante de la posi-
cidén que ostenta un pais en el escenario econémico mundial, afectando a sus
pardmetros econémicos més relevantes y, entre ellos, de forma muy significa-
tiva a su mercado laboral (Cascio, 2018). Los paises mds expuestos a las tur-
bulencias econémicas son aquellos con un modelo econdmico caracterizado
por un escaso nivel tecnoldgico y un bajo proceso de innovacion social. Asi,
las caracteristicas del mercado de trabajo de un pais estin supeditadas a su in-
clusién productiva y de servicios turisticos con que compite financieramente
en el escenario internacional (Hyman, 2018).

Por otro lado, la globalizacién ejerce enormes presiones sobre las relacio-
nes laborales, toda vez que el comercio internacional, la inversidn extranjera
directa y la deslocalizacién socavan los salarios, los beneficios y la segur1dad
laboral en lugares donde los términos y condiciones de empleo son mis per-
misivos. Es entonces cuando una cuestién normativa clave es cémo se debe
gobernar el lugar de trabajo mundial. En el marco de referencia econémico
neocldsico o neoliberal, la globalizacion es vista como algo positivo, ya que se
amplian las opciones de los consumidores, se reducen los costes de contrata-
cién y se difunde el desarrollo econémico. El gran rasgo de la globalizacién
es que incentiva el libre comercio y la reduccién de los obsticulos al comercio
y a la inversién mundial. Las normas laborales internacionales legisladas se
consideran proteccionismo encubierto, y el lugar de trabajo mundial debe re-
girse por el libre comercio. Segun el marco de referencia unitarista, los estin-
dares laborales internacionales se logran mejor mediante la educacién de las
corporaciones y en cémo conciliar los intereses de los empleados y los em-
pleadores al confiar en la autosupervisidn; y esto es exactamente lo que las
campaiias para los c6digos de conducta corporativos deberian conseguir.
Otro marco de referencia como el pluralista lo contempla, en cambio, como
una necesidad en el sentido de que las instituciones mundiales deben ayudar
a equilibrar los intereses conflictivos entre empleadores y empleados en los
mercados laborales imperfectos, lo cual lleva aparejado un comercio justo,
unas normas laborales exigibles vinculadas a los acuerdos comerciales mun-
diales y una solidaridad laboral transnacional que incluya una negociacion co-
lectiva global. Lo cual se deberia desarrollar paralelamente a las tradicionales
normas laborales y a las protecciones adecuadas para los sindicatos en el lugar
de trabajo doméstico. Finalmente, el marco critico o conflictivo considera que
la globalizacién es otro ejemplo de la dominacién de los empleadores de los
mercados e instituciones, como la Organizacién Mundial del Comercio, asi
como del control del capital sobre la naturaleza y los beneficios de la globali-
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zaci6n. En consecuencia, la perspectiva critica aboga por reformas institucio-
nales profundas que van mds alla de los controles y equilibrios en el mercado
laboral, y también por cambiar el discurso en torno a la globalizacién (Budd
y Bave, 2019).

En el marco de unas politicas de construccidn del estado de bienestar,
cuanta mas competitividad se consiga y mds productos se exporten, ms au-
mentardn los beneficios econémicos con el consiguiente incremento de la de-
manda de trabajo, de las oportunidades de empleo y de la disminucién de ex-
clusién social y pobreza. Algo diferente puede ocurrir, obviamente, si la
politica econdémica promueve el reparto desigual de la riqueza. Desde esta
disyuntiva, Espafia, un pais de tecnologia media, a pesar de los persistentes
esfuerzos de las dltimas décadas por ocupar puestos de mayor complejidad
tecnoldgica, se ha visto afectada de manera virulenta por las grandes crisis in-
ternacionales, con un dramdtico impacto sobre el mercado laboral, y los recur-
sos humanos menos cualificados, que tienen grandes dificultades en encontrar
empleo de calidad, y, con frecuencia, también mal remunerados. De hecho,
como sefiala Green et al. (2013), incluso en economias con importantes sectores
basados en el conocimiento, las habilidades laborales bésicas son realmente algo
necesario, pero no suficiente para encontrar y mantener el empleo.

La revolucién tecnolégica, como ha ocurrido de manera intermitente des-
de el siglo xv11I, estd cuestionando una vez mds unas formas de produccién
caras y contaminantes, volviéndolas inoperantes y caducas. Una de las cues-
tiones mdas novedosas de este nuevo ciclo de revolucidn tecnoldgica que se ha
originado en los laboratorios y en las universidades de los paises avanzados
es simple y consiste en la interconexion de todas las latitudes del planeta a
través de las redes de comunicacién, cuya industria habia llegado a ser en
1987 la del crecimiento mds rapido del mundo. Lo que ya avanzaba Marshall
McLuhan de la irrupcién de una aldea global sostenida por los medios de co-
municacion se estd convirtiendo en una aldea global a través de las nuevas
posibilidades de una fabricacién que es al mismo tiempo dispersa y unifica-
dora. Por ejemplo, los tradicionales métodos denominados «just in time» o
técnicas aceleradas de produccién que posibilitan comprar un jersey Benet-
ton en Nueva York, que ha sido previamente disefiado en Roma, tintado en
Hong Kong y cosido en las fabricas de Sri Lanka, en un ciclo de coordina-
cién y ajuste que incluye desplazamientos masivos de cinco ciudades: Nueva
York, Roma, Hong Kong, Sri Lanka en el plazo de una semana. Otro ejem-
plo, la fabricacién de automéviles, donde empresas como Ford, Mazda, Vo-
lkswagen, etc., confeccionan lo que se podria denominar como el vehiculo
global compuesto por piezas compradas y manipuladas en todas las latitudes
del planeta con la f‘%) alidad de bajar costes y con la posibilidad de ensamblar-
las en las cercanias o en el mismo pais donde se vayan a vender. La red de
componentes del Ford europeo supone que un solo coche se componga de
piezas o componentes fabricados en Estados Unidos, Canad4, Francia, Rei-
no Unido, Bélgica, Holanda, Suecia, Noruega, Dinamarca, Alemania, Aus-
tria, Japon, Suiza, Italia y Espafa. Otro caso paradigmdtico es la manipula-
cién y transferencia de bigdatos, lo que supone que operadoras telefénicas de
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Barbados, Jamaica o Reptblica Dominicana teletrabajen para empresas ame-
ricanas, o el que gran parte de la contabilidad de empresas aéreas como Swis-
sair se lleve desde Nueva Delhi, o el que médicos de Washington utilicen me-
candgrafas enfermeras especializadas de la India con un retraso de tan solo
siete segundos. Estos tltimos avances estin conformando una nueva econo-
mia mundial con nuevos participantes que han conseguido que el 50% del
PIB del mundo se encuentre ahora en paises no pertenecientes a la OCDE,
frente al 25% que representaban hace poco tiempo.

La transnacionalizacion econémica se asienta en gran medida en una frag-
mentacion productiva expresada en las cadenas de valor global dirigidas por
grandes empresas transnacionales, que generan al menos dos efectos bien co-
nocidos: la deslocalizacién de actividades desde economias desarrolladas a
economias emergentes, y una creciente exigencia de competitividad en esas
cadenas debido a una mayor innovacién tecnoldgica en los procesos produc-
tivos. En ese contexto, en los dltimos afios se han intensificado las preocupa-
ciones, los andlisis y los debates sobre los efectos de todo ello en los recursos
humanos, tal como se ha entendido y conocido histéricamente, en tanto que
factor de produccidn; asi como en el empleo como principal medio de vida de
la inmensa mayoria de la poblacién. El término «esclerosis institucional» ha
sido utilizado para describir la rigidez de los mercados y, en particular, el mer-
cado de trabajo. El deterioro de la situacidn en el mercado laboral hace que la
salvaguardia de puestos de trabajo sea una tarea urgente, por lo que los recur-
sos humanos han ido ganando una importancia creciente en las empresas de
capitalismo avanzado desde la década de los noventa. Entre las medidas que
se incorporaron a un pais como Alemania y que provocaron lo que se deno-
miné milagro alemdn y que mds tarde copiaron otros paises, figuran la mode-
racion salarial por parte de los sindicatos, una extension de periodos de traba-
jo de corta duracion admisible, una reducmon de las horas extraordinarias,
unos programas de estimulo econémico y una adaptacién de los recursos hu-
manos de las empresas a una nueva situacién (Muller-Jentsch, 2018). Y aqui
entra en juego el impacto de la educacién en el uso de las redes internaciona-
les, dado que la formacién de la poblacidn en estas lides explica aproximada-
mente el 15% del crecimiento econémico (Temple, 2001). Es mis, la forma-
cion del capital humano de la poblacién de un pais es la causa de un tercio de
las mejoras en la eficiencia: la posibilidad de producir bienes y servicios con
menor empleo de recursos.

Es por ello que, en los paises industriales tecnolgicamente avanzados, los
recursos humanos estdn cambiando aceleradamente ante la demanda continua
de nuevas ocupaciones que exigen las nuevas tecnologias. A lo largo de las ul-
timas décadas, la expansion del comercio mundial se ha caracterizado por el
surgimiento de una continua microfragmentacion productiva derivada de
unos procesos de fabricacion locales que se han beneficiado de la facilidad no
solo de presentar sus productos con todo lujo de detalles, sino también de
venderlos a miles y miles de kildmetros. Las empresas medianas, grandes y
macro han diseminado sus actividades entre un nimero amplio de paises y
trabajadores, desde el disefio del producto hasta la fabricacion de las piezas,
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su ensamblaje y comercializacién. Este cambio que algunos han tildado como
la nueva division internacional del trabajo ha dado lugar a las conocidas como
cadenas de valor global (CVG) o fragmentacién internacional de la produc-
cién (Formai y Vergara, 2015), que pueden definirse como el conjunto de ac-
tividades o etapas de produccién que se llevan a cabo en diferentes paifses y
que son deslocalizadas para la elaboracién y venta de bienes y servicios fina-
les, desde las fases iniciales de produccién hasta incluso la dotacién final de
servicios de posventa (Prades y Villanueva, 2017). Un ejemplo de ello podrla
ser el de la automocion en Espafa, un sector con una consolidada vocacién
exportadora que representa en torno al 14% del total de las ventas exteriores
de bienes, su estructura estd caracterizada por un alto contenido importador;
presentando una participacién propia en torno al 30%, es decir, del total del
volumen exportado por Espaiia, el 70% incorpora valor agregado de distri-
bucién. Por su parte, la produccién doméstica de este sector estd muy relacio-
nada con el ensambla]e Y, por tanto, estd cercana al bien final. Esto implica
que la participacién exterior es reducida (cercana al 5%). En este sentido, hay
una correlacion elevada entre los mercados de exportacion del sector de la au-
tomocion y los paises de demanda final de estos productos. Con todo esto, la
participacion total de este sector en las cadenas de valor global (CVG) se sittia
alrededor del 35%, resultado de sumar el 30% de contenido regresado y el
5% de contenido externo.

Las CVG proporcionan a los recursos humanos de un pais la oportunidad
de aplicar sus habilidades en todo el mundo sin moverse de sus respectivas
fronteras: una idea puede transformarse en un producto mas ficilmente y to-
dos los que estdn involucrados en la produccién pueden beneficiarse de una
innovacién. Las empresas globales tienen la oportunidad de introducirse en
procesos de produccidn a los cuales serfan incapaces de acceder de una mane-
ra aislada o simplemente de mercado nacional. En el lado negativo, la deman-
da de ciertos conocimientos de actividades deslocalizadas expone a ciertos
trabajadores y al pais en su conjunto a enfrentarse a reducciones o pérdidas
de empleos a corto plazo. En el largo plazo, sin embargo, la deslocalizacién
permite a las empresas reorgamzarse y lograr un aumento de productividad
que puede aparejar la creacién de empleos. En general, los costos y beneficios
de las CVG son complejos porque el incremento de las interconexiones entre
los paises crea una cierta incertidumbre en la demanda de calificaciones. A lo
que hay que afiadir la dependencia de la globalizacién respecto a los cambios
legislativos a nivel laboral o a nivel politico que puedan surgir en un pais en
vias de desarrollo, siempre mds inestable que un pais desarrollado. Muchos
trabajos requieren de poca o baja habilidad para desempeiiarlos y por eso la
tendencia en las tltimas décadas ha sido o bien automatizarlos o bien exter-
nalizarlos a paises extranjeros con una mano de obra mds barata y con sobra-
das habilidades para manejarlos. Se pueden subcontratar electronicamente a
sitios web extranjeros para que los lleven a cabo los trabajadores de paises en
via de industrializacién. Esta tendencia ha supuesto la eliminacién de empleos
de fabricacion intermedia a manos de competidores globales en el extranjero.
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Sin embargo, mientras que el empleo total puede no verse afectado por la
globalizacidn, si se puede ver afectada la composicion del empleo. La deslo-
calizacién de ciertas etapas de la produccién en una CVG normalmente im-
plica més procesos intensivos de trabajo, de manera que disminuye el empleo
correspondiente. Pero la deslocahzacmn también eleva la productividad y la
competitividad del resto de actividades; esto conduce al crecimiento del em-
pleo y puede compensar las pérdidas de empleos debido a la deslocalizacién.
Este proceso mantiene el nivel total de empleo, pero cambia su composicién
en términos de actividades y categorias de la habilidad, porque los requisitos
de competencia recién creados son a menudo superiores a los de los puestos
de trabajo perdidos. Pero ademds de provocar desempleo, las CVG pueden
crear empleo y permitir en los paises desarrollados el mantenimiento de tra-
bajadores especializados en actividades de I+D, tecnologia, ingenieria, capital,
finanzas y en otros servicios de alto valor afiadido, con empleos mejor remu-
nerados y altos estidndares tecnoldgicos y técnicos, de seguridad, de higiene y
de salud. Los paises en desarrollo y emergentes también se han incorporado
a dichas cadenas, ofreciendo no solo trabajos menos especializados y de me-
nor coste, sino también capital y financiacién. En 1995, el capital y el trabajo
mundial especializado en la produccién de manufacturas alcanzaban el 54%
y el resto del capital y trabajo el 46%. En 2010, el primero subia al 63% vy el
segundo caia al 37% (Timmer et al., 2015).

Entre finales de los afios ochenta y principios del nuevo siglo, tres factores
empujaron la proliferacion de las CVG. En primer lugar, la disminucién de
los costes de transporte, sobre todo el aéreo, como consecuencia de los avan-
ces tecnolégicos del sector; en segundo lugar, el fuerte movimiento liberaliza-
dor que facilit6, entre otras cosas, importantes rebajas en los aranceles (de va-
lores por encima del 30% a niveles por debajo del 3% para el promedio
mundial); y en tercer lugar, los avances en la tecnologfa de la informacién y la
comunicacidn, pues comportaron una dréistica disminucién de los costes de
coordinacién de las multiples fases del proceso de produccién en los distintos
paises (Juste y Diaz-Mora, 2017). La fragmentacion global de la produccion
ha ido acelerandose a través de las ventajas de especializacién y de costes de
diferentes procesos y tareas, especialmente tras la apertura de China e India y
otras economias emergentes, que han aumentado extraordinariamente la
aportacién mundial de mano de obra poco especializada y de menor valor.
Ademis, la enorme caida de los precios de las comunicaciones y de la
coordinacién, debida a las nuevas tecnologias, ha permitido que sea cada vez
mds rentable fragmentar la produccién de cada bien en mas localidades y
concentrar cada tarea o parte de su produccidn total en el pais que ofrezca los
precios parciales mds bajos. Y todo ello ha constituido un paso muy impor-
tante, ya que ha reducido los movimientos migratorios, aumentando la renta
de los paises menos desarrollados y permitiendo que los productos finales
sean menos caros (Loss ez al., 2015). Sin embargo, en los tltimos afios se ha
producido una desaceleracién en el ritmo de creacidn de cadenas globales (al-
gunos analistas hablan incluso de reversion) y su efecto sobre la ralentizacion
del comercial global se estima significativo. En particular, distintos estudios le
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atribuyen entre un 25% y un 50% de la desaceleracién del comercio. El caso
de China lo ejemplifica muy bien: el pais asidtico sigue siendo el primer ex-
portador de manufacturas mundial, pero sus exportaciones han pasado de
emplear un 60% de inputs importados a mediados de los noventa a un 35%
en la actualidad (Constantinescu, Mattoo y Ruta, 2017).

Las cadenas de valor global consisten, en definitiva, en conectar personas,
ciudades, paises y continentes, agrupando a una parte considerable de la po-
blacién mundial en formas que aumentan enormemente el potencial indivi-
dual y colectivo por medio de la creacién de un mercado integrado en pro-
ductos y servicios. De manera que en estos momentos uno de cada tres
empleos en el sector empresarial depende de la demanda en otros paises. De
hecho, un solo producto a menudo es generado por los trabajadores en dife-
rentes partes del mundo a lo largo de la llamada cadena de valor global. Las
cadenas mundiales de valor dan a pequefias empresas y paises oportunidades
sin precedentes para llegar a los mercados globales y crear nuevos puestos de
trabajo. Pero las mismas fuerzas han hecho el mundo mds volatil, mis com-
plejo y més incierto. Los procesos continuos de enviar empresas al exterior
con la consiguiente eliminacion de empleos, particularmente para las tareas
rutinarias, han alterado radicalmente la naturaleza del trabajo. Para los que
tienen ventajas en el conocimiento y en las habilidades, esto es liberador y ex-
citante. En la India y sudeste asidtico, por ejemplo, los proveedores en linea
han recogido las funciones externalizadas de empresas corporativas y publi-
cas, mientras que, en Estados Unidos y Europa, algunos empresarios creati-
vos estan utilizando modelos disruptivos de Internet para inventar nuevos
servicios. Sin embargo, para aquellos que estdn insuficientemente preparados,
puede significar desempleo o el azote de trabajo vulnerable e inseguro: con-
tratos de hora cero sin prestaciones, seguro, pension o perspectivas futuras.

Una de las caracteristicas de las cadenas de valor global es la deslocaliza-
cién de bienes y servicios, y si bien hasta la década de los ochenta los trabaja-
dores con un alto nivel de formacién o de habilidades de las naciones mds
avanzadas obtuvieron ventajas competitivas frente a los trabajadores situados
en la escala de poca o baja calificacién, el nuevo panorama internacional sur-
gido afiade un nuevo giro a la historia. Debido a su naturaleza y basindose en
servicios y conocimientos especializados, los actores beneficiados son princi-
palmente aquellas empresas que son capaces de explotar las nuevas posibili-
dades de deslocalizacién. Por otro lado, las cadenas de valor global aumentan
la produccién industrial en los paises en desarrollo y, por lo tanto, la demanda
de trabajadores no calificados (Osnago et al., 2016).

Las cadenas de valor global, entendidas como la creciente facilidad para
generar relaciones comerciales a distancia basadas en la division internacional
del trabajo y en la mundializacion de la produccidn, han creado unas condi-
ciones bajo las cuales cualquier negocio o empresa se ve obligado a trabajar de
manera externa. Los efectos combinados de globalizacién, competitividad in-
tensa, innovacion, desarrollo tecnolégico, debilidad de sindicatos e imposibi-
lidad de los gobiernos de contrarrestar los efectos globales por medio de la
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intervencion estatal ha creado inmensas dificultades en las empresas que han
tenido que adaptar sus recursos humanos aceleradamente a las nuevas condi-
ciones de desregulacion (Davies, 2018), y por ello la globalizacion es uno de
los principales factores externos que influyen en la fragmentacion de los sis-
temas sociales. El proceso de internacionalizacién y globalizacién ha trans-
formado profundamente la economia. La rapidez con que se funciona en el
mercado internacional, motivada por Internet, es determinante de la posicion
que ostenta un pafs en el escenario econémico mundial, afectando a sus para-
metros econémicos mas importantes y, entre ellos, de forma muy significativa
a su mercado laboral (Cascio, 2018). Los paises mds expuestos a las turbulen-
clas econdmicas son aquellos con un modelo econémico caracterizado por un
escaso nivel tecnoldgico y un bajo proceso de innovacién social. Asi, las ca-
racteristicas del mercado de trabajo de un pais estin supeditadas a su compe-
titividad econémica en el escenario internacional (Hyman, 2018). De hecho,
como sefialan Green et al. (2013) incluso en economias con importantes sec-
tores basados en el conocimiento, las habilidades laborales basicas son real-
mente algo necesario, pero no suficiente para encontrar y mantener el empleo.

Los efectos positivos sobre los recursos humanos son evidentes, toda vez
que se ha estimado que entre el 30% y el 40% de los empleos en el sector
empresarial en la mayoria de paises europeos en 2011 fueron sostenidos por
los consumidores en los mercados extranjeros (OCDE, 2016). Hoy en dia,
en cada pais exportador, las importaciones de dichos inputs son tan impor-
tantes como las exportaciones del producto intermedio o final para la crea-
cién de empleo y de crecimiento econémico. Por ejemplo, en 1990, el con-
tenido de inputs importados en el producto final exportado era del 20%, en
2010 fue del 40% vy, en 2030 serd del 60%. De ahi que intentar aplicar hoy
medidas proteccionistas, aumentando aranceles, para proteger empleos na-
cionales, tiene efectos negativos sobre el empleo y especialmente sobre la
exportacién, al encarecer sus productos y servicios y no poder competir con
otros paises. Para mantener sincronizado el proceso de fabricacidn, las em-
presas envian también sus conocimientos de marketing, de gestién y técni-
cos al exterior junto con los trabajos de personas deslocalizadas. La nueva
posibilidad de combinar productividad con bajos salarios y recursos huma-
nos de baja cualificacién ha impulsado la industrializacién rdpida de un pu-
fiado de paises en desarrollo, la desindustrializacién simultinea de las nacio-
nes desarrolladas y un superciclo de los productos bésicos fabricados fuera
de sus fronteras estd provocando una reaccién en cadena en paises como Es-
tados Unidos basada en una politica arancelista.

La relacion entre las cadenas de valor global (CVG) y un aspecto tan esen-
cial como la competitividad de un pais es sin embargo, contradictoria. Las
CVG ofrecen oportunidades tanto a empresas como a paises para aumentar
su productividad especializindose en tareas en las que desempefian mejor. La
posicién en las CVG también puede aumentar la competencia entre las em-
presas, obligindolas a estimular la adopcién de nuevas formas de organiza-
cién de traba]o y produccion. Por ultimo, el uso de productos intermedios
importados més sofisticados puede aumentar la productividad al facilitar la
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difusién de nuevos productos. Como se observa en el grifico 1 naciones
como Japo6n han incrementado notablemente su presencia en las CVG, pero
no ha ocurrido lo mismo con su competitividad, y, al contrario, paises como
Estonia, Eslovaquia y Chequia presentan valores altos en productividad con
una presencia global muy baja. Existe un pool de paises que, sin embargo, han
aumentado sus CVG al mismo tiempo que su productividad: Corea, Polonia,
Chile, Islandia y Turquia. Espafia se coloca en una nube formada por el grue-
so de los paises estudiados.

GRAFICO 1. Incremento en cadenas de valor global y productividad, 2000-2015
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Fuente: Elaboracién propia a partir de OECD (2017).

El mecanismo es simple: puesto que las diferencias salariales sustanciales
existen entre el norte y el sur, las empresas del norte tienen fuertes incentivos
para transferir sus conocimientos hacia el sur y deslocalizar algunas etapas del
proceso productivo. Aunque este mecanismo es universal, la mayoria de la
deslocalizacion se produjo en la fabricacién y de relativamente pocos paises
—la nueva globalizacién no ha sido verdaderamente global. Baldwin identifi-
ca un grupo de paises que se ha beneficiado de la deslocalizacion en la fabri-
cacién: China, Corea del Sur, India, Indonesia, Tailandia y Polonia. Esto ha
permitido a empresas multinacionales transferir trabajo intensivo a los paises
en desarrollo.

Con las cadenas de valor global la globalizacién ha superado la lenta ago-
nia en la que habia entrado a finales de los afios noventa; es lo que algunos au-
tores denominan como «nueva globalizacién», en tanto que producto de una
gran convergencia de acciones beneficiosas entre los paises mas industrializa-
dos y los que se encuentran en proceso de industrializacién, en lo que se ha
denominado como la «tercera ola» de globalizacion. Las nuevas posibilidades

111



Esther Casares Garcia

tecnoldgicas permiten que la fragmentacion del proceso de produccion vy el
intercambio de informacién, es decir, la transferencia de conocimiento a los
paises en desarrollo, sea completa y estrictamente controlada por las empresas
de los paises desarrollados, es decir, multinacionales. Es el cdlculo de la renta-
bilidad general que 1mpulsa el ﬂu]o y permite solo un cierto tipo de flujo que
maximiza su tasa de retorno. Al controlar la transferencia de conocimiento no
existe la posibilidad o se reduce a un grado minimo el que los paises reciente-
mente industrializados o en desarrollo se conviertan en sus competidores glo-
bales o locales. Las empresas que comparten sus conocimientos saben muy
bien lo que es el punto de inflexion, es decir, el punto mds alld del cual la otra
empresa puede salir de su cadena de valor y convertirse en un competidor.

Esto también puede tener un impacto diferenciado a nivel local. La inci-
dencia de GVC sobre el producto interior bruto de un pais obliga a distinguir
entre el valor de las exportaciones que se agrega a nivel nacional y el valor que
se agrega en el extranjero (Los et al., 2016). En promedio, en los paises de la
OCDE, cerca del 40% del valor de las exportaciones de manufacturas y el
20% del valor de las exportaciones de servicios de negocio vienen desde el ex-
tranjero (OCDE, 2013). La tendencia a los CVG habia ido en aumento desde
la década de 1990, conociendo una desaceleracion lenta a partir de 2008 y des-
de entonces se ha nivelado (Haugh er al., 2016; Timmer et al., 2016). Los fac-
tores estructurales parecen haber contribuido a la desaceleracion en la frag-
mentacién de la produccidn, incluyendo una mayor proteccién de la
produccién nacional y, en algunos paises como China, una sustitucién de im-
portaciones por bienes domésticos a partir del incremento de las capacidades
de produccion local.

Tradicionalmente, la principal fuente de datos utilizada para medir la par-
ticipaci6n de los paises en redes internacionales de produccién o cadenas de
valor global (CVG) han sido las estadisticas de comercio internacional con-
vencionales que, en el caso de bienes, ofrecen la ventaja de disponibilidad de
tiempo de un gran nimero de paises, con un alto n1ve1 de desagregacion (en
términos de productos y socios comerciales) y con un alto grado de compa-
rabilidad internacional (Ahmad et al., 2017). La medida en cémo las CVG
afectan a los paises puede evaluarse mediante la medicién del comercio en tér-
minos de valor afiadido en vez de en términos brutos, por lo tanto es necesa-
rio distinguir entre el valor de las exportaciones que se agrega a nivel nacional
y el valor que se agrega en el extranjero. Tal medida ha sido posible gracias a
importantes avances recientes de la OCDE en cooperacion con la OMC
(OCDE, 2013). En promedio, en los paises de la OCDE, cerca del 40% del
valor de las exportaciones de manufacturas y del 20% del valor de las expor-
taciones de servicios de negocio procede del extranjero. Como se aprecia en
el grafico 2, Espafia ocupa un puesto intermedio en estos procesos de globa-
lizacién y sorprendentemente algunos paises, como Hungria y Eslovaquia,
tienen una posicién muy relevante.
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GRAFICO 2. Incidencia de las cadenas de valor global
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Fuente: Elaboracion propia a partir de OECD (2017).

LAS NUEVAS CUALIFICACIONES. EL TRABAJO MOVIL

A pesar de que el trabajo mdévil se ha puesto de actualidad con la pandemia
de la COVID-19 sus origenes como actividad laboral se retrotraen nada me-
nos que a los afios ochenta del pasado siglo, cuando las tecnologias de la in-
formacién y de la comunicacién (TIC) posibilitaron el trabajo a distancia
(Herndndez, 1988). En ese momento ya algunos visionarios empezaron utili-
zarlo en empleos basicamente intelectuales de autor. El trabajo mévil implica
una especificidad de contrato laboral llevado a cabo en parte o regularmente,
fuera de la sede u oficina principal, ya sea en locales del empleador facilitados
para el evento, en casa, en un hotel o cualquier otro espacio dotado de medios
tecnoldgicos que sirvan para una conexion en linea a los sistemas informaticos
compartidos de la empresa (Eurofound, 2012). El trabajo se lleva a cabo don-
de y cuando conviene a las actividades de produccidn, contenido, agenda de
negocios y estilo de vida del trabajador; y no necesariamente se realiza en un
lugar especifico, sino més bien «en el camino» (Andriessen y Vartiainen, 2006;
Comision Europea, 2010). Puede realizarse por trabajadores independientes,
por auténomos y por free lance. A menudo, los empleados realizan este tipo
de trabajo sobre la base de contratos de trabajo temporal de obra o servicio,
en la mayoria de los casos relacionados con restricciones a tiempo parcial de
duracién definida, pues no requiere un contrato especial que vincule a empre-
sarios y trabajadores. La implementacidn y la aplicacién del trabajo mévil se
suele llevar a cabo de una manera informal y cubierta por un elemento general
de flexibilidad en el convenio de la empresa o en el contrato de trabajo.

Existen ciertas condiciones que se deben cumplir antes de que el trabajo
movil basado en las TIC! pueda aplicarse. En primer lugar, debe ser posible

I Este tipo de trabajo no deberia confundirse con otros trabajos méviles como representantes,
agentes de comercio, repartidores, etc. Pues solo existird trabajo mévil cuando se haga uso constante
y regular de las TIC.
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realizar las tareas inherentes en el trabajo fuera de los locales del empleador
(u otro lugar de trabajo fijo). En segundo lugar, tiene que haber una tecnolo-
gia de puesta a punto que permita a los trabajadores tener acceso e intercam-
bio de informacién relevante, independientemente de lugar y del tiempo. Esto
requiere algtn tipo de solucién basada en la generacién de una nube con ac-
ceso virtual desde dispositivos méviles, asi como una infraestructura relacio-
nada de terminales (una red de computadoras, laptops, tabletas, teléfonos mo-
viles) y algunas disposiciones relativas a los procedimientos de comunicacion
y estrategias de intercambio de informacién. En tercer lugar, la cultura del
trabajo debe caracterizarse por un nivel suficiente de confianza del empleador
hacia el personal para delegar responsabilidades y aceptar un cierto nivel de
pérdida de control. Por ultimo, los trabajadores deben tener la capacidad para
autoorganizarse y autogestionar su trabajo, asi como la conciencia del trabajo
que estan realizando (Eurofound, 2018).

Las TICs han revolucionado el trabajo cotidiano y la vida en el siglo xxi,
porque conllevan el aspecto positivo de permitir a las personas conectarse con
amigos y familiares, asi como con compaiieros de trabajo y supervisores en
cualquier momento del dfa; sin embargo, también facilitan la invasién del tra-
bajo asalariado en los espacios y en los tiempos reservados normalmente para
la vida personal. La desconexion del trabajo remunerado de espacios tradicio-
nales de la oficina ha sido un factor crucial en este desarrollo. El actual traba-
jo de oficina y, mas ampliamente, el trabajo de conocimiento, estd respaldado
por Internet y puede llevarse a cabo desde practicamente cualquier lugar del
planeta y en cualquier momento. Esta nueva independencia espacial ha trans-
tormado el papel de la tecnologia en el ambiente de trabajo, ofreciendo nuevas
oportunidades y nuevos retos. Segtin un informe de Eurofound y la Interna-
tional Labour Office (2017) se puede clasificar a los empleados T/ICTM (Te-
letrabajo/Tecnologias de la informacién y comunicacién-trabajo mévil) en
relacién con su lugar de trabajo (hogar, ogcina u otra ubicacién) y la intensi-
dad y la frecuencia de su trabajo fuera de los locales del empleador, en los si-
guientes grupos: teletrabajadores regulares en casa; trabajadores ocasionales
T/ICTM, con movilidad de media a baja frecuencia de trabajo fuera de los lo-

cales u oficinas del empleador; y trabajadores méviles T/ICTM, con alta fre-
cuencia de trabajo en varios lugares, 1ncluyendo el trabajo desde casa.

El teletrabajo se desarroll6 en la industria de la informacién en el estado
de California cuando las tecnologias de la informacién y comunicacién basa-
das en el trabajo mévil surgieron espontineamente como dispositivos inaldm-
bricos mds pequefios y mas ligeros, tales como portitiles y teléfonos méviles
habilitados o empleados para trabajar no solo desde casa, sino desde prictica-
mente cualquier localizacién desde donde se necesitard trabajar (Messenger y
Gschwind, 2016). En los primeros dias se aventuraba que, en algiin momento
en el futuro, todo el mundo estaria teletrabajando de forma remota, eliminan-
do lo que se conocia como commuter o persona que se desplaza diariamente
a una oficina para trabajar. Sin embargo, mientras que las TIC han cambiado
radicalmente la manera de trabajar y de relacionarnos, el uso de las TIC para
el trabajo fuera de la sede o de los locales de las empresas todavia no se ha
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convertido en una préctica general para todos los trabajadores. De hecho, la
adopcidn de estas practicas de trabajo ha sido mds lenta de lo esperado debido
a varios factores humanos, sociales y organizativos asociados a las necesidades
de las personas de conocer a otras personas cara a cara (Vilhelmson y Thulin,
2016; Eurofound, 2010).

En paralelo con los avances tecnolégicos, en las tltimas décadas se han
adoptado acuerdos de tiempo de trabajo mds flexibles, impulsados tanto por
las necesidades de las empresas de produccion mis flexibles como por el de-
seo de los trabajadores de poder mejorar el equilibrio de su trabajo con otros
compromisos personales a menudo relacionados con los deberes familiares.
Este desarrollo ha sido influenciado por el aumento de las familias monopa-
rentales y de doble carrera y el desafio permanente de conciliar trabajo y de-
mandas familiares. La flexibilidad espacial y temporal de las TICs tiene el
potencial suficiente como para alterar la forma de trabajar y vivir. Especifica-
mente, la literatura sugiere que tanto el lugar como la movilidad y la intensi-
dad de uso de las TICs pueden tener implicaciones muy importantes para las
condiciones de trabajo y de convivencia familiar en general. Es precisamente
ese potencial el que ha llevado a empresarios, trabajadores y Gobierno a ne-
gociar y pactar las condiciones del teletrabajo en términos de cuestiones tales
como tiempo de trabajo, desempefio individual y organizacional, equilibrio
entre trabajo, vida familiar, seguridad del empleo y salud laboral. Lo cual in-
augura toda una via de nuevas posibilidades descubierta ante una imperiosa
necesidad por muchos agentes sociales a partir de la COVID-19.

El teletrabajo o trabajo mévil es considerado como ventajoso para los em-
pleadores y empleados por un gran niimero de razones. La primera es la me-
jora potencial del equilibrio entre trabajo y vida, en donde juega un papel im-
portante la reduccion del tiempo de trayecto desde el hogar hasta la oficina o
sede central en grandes ciudades o medianas congestionadas, porque puede
suponer un ahorro importante en los elementos auxiliares del transporte fisi-
co, como el consumo de energfa, la contaminacion atmosférica, el espacio re-
sidencial de oficinas y los correspondientes costes inmobiliarios asociados.
Ademis, puede crear oportunidades de nuevos empleos, atraer y retener a tra-
bajadores cualificados y potencialmente incluso puede ayudar al crecimiento
econémico de regiones remotas del planeta alejadas de las urbes, en el caso de
nuestro pais, puede desempeﬁar un papel muy importante en el desarrollo y
rescate de la Espafia vacfa. En muchos lugares, el teletrabaj jo, especialmente en
el hogar, se esta convirtiendo en una estrategia cada vez mds importante para
los grupos que luchan por combinar el uso diario de tiempo con varios pro-
positos en diferentes ubicaciones (Wheatley, 2012).

A pesar de todas estas ventajas, todavia persisten varios factores que han
impedido la adopcidn real de T/ICTM por las organizaciones, independien—
temente de la tecnologia disponible. Por ejemplo, en algunos paises y organi-
zaciones, la cultura del trabajo hace que las organizaciones sean reacias a in-
troducir el teletrabajo y otras modalidades de trabajo flexible, dado que los
trabajadores individuales pueden rechazar el uso de las diferentes opciones
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que se les brinda incluso cuando estdn disponibles. En el caso de Espaiia, el
mayor impedimento se encuentra en una cierta cultura de trabajo caracteriza-
da por niveles relativamente altos de «presentismo» y no de objetivos. El re-
sultado es la poca implementacién del trabajo mévil o el teletrabajo a pesar de
sus posibilidades. Segiin una encuesta del afio 2018, solo el 13% de las empre-
sas espafiolas ofrecia este tipo de trabajo, argumentando los efectos negativos
que provoca el aislamiento personal en el cardcter y bienestar psicologico de
las personas, y en la creacién de conflictos familiares por el poco espacio que
muchos hogares pueden destinar para desarrollar esta actividad. En un infor-
me de Eurofound (2015), sobre nuevas formas de empleo, uno de los aspectos
miés problemadticos que se sefialaba del trabajo mévil era el aislamiento laboral
y la falta de acceso al intercambio de informacién informal que tiene lugar en
la sede de la empresa y que condiciona la promocién. Tres de los inconvenien-
tes mas mencionados asociados a este tipo de traba;o frecuentemente citados
por la literatura sociolégica son la menor interaccién y generacién de amistad
con otros trabajadores, el desempefio de funciones estando enfermo (catarros,
dolor de estémago, fiebre, etc.) y el debilitamiento de la accién sindical.

Entre los Estados miembros de la Unién Europea que incluyen referencias
al teletrabajo o cldusulas que pueden ser implementadas a nivel de empresa en
acuerdos nacionales y sectoriales de didlogo social figuran Bélgica, Francia,
Italia, Holanda y Espafia. En Finlandia, Francia, Italia, Espana y el Reino
Unido, el tema es tratado en convenios colectivos a nivel nacional o sectorial.
En otros paises no existe ningtn tipo de referencia sobre este tema, lo que re-
fleja que en algunos de ellos los acuerdos alcanzados a través de procesos de
negociacidn colectiva solo se han celebrado a nivel local. En el caso del sindi-
cato UNISON del Reino Unido, se ha elaborado una guia de negociacién
para el teletrabajo en la Administracién local, con referencia a una serie de
acuerdos ya en vigor. Los temas abordados en los acuerdos que se documen-
tan en la guia son los siguientes: a) la revision periédica de las politicas de te-
letrabajo en casa; b) los tipos de trabajos elegibles para el teletrabajo en casa;
c) los tipos de posiciones adecuadas para teletrabajo en casa; d) el impacto en
compafieros de trabajo (por ejemplo, no deberia haber un impacto negativo
en compaiieros de trabajo, como el aumento de su carga de trabajo); e) las im-
plicaciones de la proteccion de datos para trabajar en forma remota; gastos
para el teletrabajo en el hogar, como electricidad, teléfono y calefaccion; y f)
los procedimientos para rescindir el contrato. La guia también establece que
uno de los elementos clave para examinar, con el fin de determinar si el tipo
de trabajo es adecuado para el teletrabajo o no, es si uno puede establecer ob-
jetivos claros para ello.

Los acuerdos en materia de teletrabajo en Espafia suelen pactarse en los
convenios colectivos. El IT Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colec-
tiva 2012-2014, ya reconocia que el teletrabajo era una forma de organizacién
de trabajo innovadora, basada en el uso de las TIC, que hace posible trabajar
fuera de las instalaciones del empleador. También afirma que el teletrabajo
debe ser voluntario y reversible y debe involucrar a los mismos derechos que
los trabajadores que no trabajan a distancia de los locales del empresario. El
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acuerdo sefiala la necesidad de regular otros aspectos como la privacidad, con-
fidencialidad, formacién y salud y seguridad. Ademds, en Espafia una serie de
convenios colectivos se refieren a estos aspectos, particularmente lasalud y la
seguridad como el convenio colectivo estatal de la industria quimica. La con-
dicion para el teletrabajo en este sector establece expresamente que el emplea-
dor tiene la responsabilidad de la seguridad y salud de los empleados y la obli-
gacion de informar al empleado de las politicas de seguridad, salud y
prevencion de riesgos. Segun el citado acuerdo, el teletrabajo solo puede ser
permitido cuando el entorno de trabajo de los teletrabajadores cumple todos
los requisitos de seguridad y salud. El empleador puede acceder al domicilio
del teletrabajador para verificar que se cumplan estas normas, con el previo
aviso y consentimiento del empleado, y debe cubrir los costes de los equipos
necesarios para el teletrabajo.

En la Unién Europea hay que destacar el acuerdo firmado por la Confe-
deracién Europea de Sindicatos (CES), la Unién de Confederaciones de la In-
dustria y de Empresarios de Europa (UNICE) la Unién Europea del Artesa-
nado y de la Pequefia y Mediana Empresa (UNICE/UEAPME) y el Centro
Europeo de la Empresa Pablica (CEEP) sobre el teletrabajo a fin de dar mas
seguridad a los teletrabajadores por cuenta ajena. Este acuerdo es especial-
mente importante ya que se trata del primer acuerdo europeo establecido por
los propios interlocutores sociales. El objetivo es elaborar un marco general a
escala europea para las condiciones laborales de los teletrabajadores y compa-
ginar las necesidades de flexibilidad y seguridad comunes a los empresarios y
los trabajadores. El acuerdo otorga a estos tltimos la misma proteccion global
que a los trabajadores que ejercen sus actividades en los locales de la empresa.
Y se define el teletrabajo como una forma de organizacién y/o de realizacién
del trabajo utilizando las tecnologias de la informacién, en el marco de un
contrato o de una relacién laboral, en la que un trabajo, que también habria
podido realizarse en los locales del empresario, se ejecuta habitualmente fue-
ra de esos locales. Habida cuenta de que el teletrabajo cubre una amplia gama
de situaciones, los interlocutores sociales han elegido esa definicién, que per-
mite abarcar distintas formas de trabajo regular. El teletrabajo es voluntario
para el trabajador y el empresario de que se trate.

Segin la Directiva 91/533/CEE, el teletrabajo puede formar parte de la
descripcién inicial del trabajador o es posible aceptarlo voluntariamente,
pero, en ambos casos, el empresario debe facilitar la informacidn escrita
pertinente toda vez que tienen los mismos derechos que los trabajadores si-
milares que realizan su tarea en los locales de la empresa. Esos derechos es-
tdn garantizados por la legislacién y los convenios colectivos aplicables. Co-
rresponde al empresario adoptar las medidas necesarias para garantizar la
proteccién de los datos utilizados y procesados para fines profesionales. El
empresario debe informar al teletrabajador de toda restriccidn en lo que res-
pecta a la utilizacién de los equipos y a las sanciones en caso de incumpli-
miento; debe respetar la vida privada del teletrabajador, y si existe un medio
de v1gllan01a, deberd ser proporcionado al objetivo e introducirse con arre-
glo a la Directiva 90/270/CEE de 1990 relativa a las disposiciones minimas
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de seguridad y salud en el trabajo con equipos que incluyen pantallas de vi-
sualizacion. Por lo general, el empresario deberd: a) facilitar, instalar y en-
cargarse del mantenimiento de los equipos necesarios para el teletrabajo re-
gular, salvo si el teletrabajador utiliza su propio equipo; b) ha de hacerse
cargo, con arreglo a la legislacién nacional y a los convenios colectivos, de
los costes derivados de la pérdida o el deterioro de los equipos y de los da-
tos utilizados; c) es responsable de la salud y la seguridad profesional del te-
letrabajador, con arreglo a la Directiva 89/391/CEE vy a las directivas espe-
cificas, a las legislaciones nacionales y los convenios colectivos pertinentes;
d) para comprobar la correcta aplicacién de las disposiciones aplicables en
materia de salud y seguridad, el empresario, los representantes de los traba-
jadores y/o las autoridades competentes tendrdn acceso al lugar del teletra-
bajo, dentro de los limites establecidos en las legislaciones y los convenios
colectivos nacionales. El teletrabajador puede solicitar una visita de inspec-
cién ya que le corresponde gestionar la organizacion de su tiempo de traba-
jo. La carga de trabajo y los criterios de resultados del teletrabajo son equi-
valentes a los de los trabajadores similares que realizan su tarea en los
locales del empresario. Tienen el mismo acceso a la formacién y a las posi-
bilidades de carrera profesional que traba]adores similares que realizan su
tarea en los locales del empresario, y estdn sujetos a las mismas politicas de
evaluacién que los demds trabajadores, ademds, deben recibir una forma-
cién apropiada, centrada en los equipos técnicos puestos a su disposicién y
en las caracteristicas de esa forma de organizacion del trabajo.

Segun un informe del Banco de Espaiia, el porcentaje de ocupados que,
al menos ocasionalmente, trabajan desde su residencia ascendfa al 8,3% en
2019, lo que representa un crecimiento de 2,4 puntos porcentuales desde
2009. Por tipo de ocupacion, el trabajo a distancia es més frecuente entre los
auténomos, en las empresas pequefias y entre las ocupaciones cualificadas.
Por otra parte, todavia es una forma de trabajar poco utilizada en algunas
ramas de actividad que podrian haberse visto favorecidas por los nuevos
avances tecnoldgicos, como las manufacturas, la Administracién publica, el
transporte y el almacenamiento, las actividades administrativas, el comercio
y otros servicios. Por tipo de traba]ador, una vez que se tienen en cuenta las
caracteristicas de la actividad laboral, el trabajo no presencial es mds habi-
tual entre personas de entre 35 y 65 afios y entre trabajadores con formacién
universitaria. Un andlisis de las caracteristicas intrinsecas de cada ocupacién
permite estimar que el 30% de los ocupados podria teletrabajar, al menos
ocasionalmente, por lo que atin existe un amplio margen de mejora en el uso
de esta modalidad de trabajo. Sin embargo, este incremento potencial es asi-
métrico y no todos los trabajadores se van a aprovechar de él, dado que
aquellos con menor nivel educativo tienen dificultades para poder benefi-
ciarse de esta forma de trabajar.

La pandemia originada por la COVID-19 ha modificado sustancialmente
este tipo de trabajo. En Espafia esta situacion se ha regulado con las respecti-
vas leyes de aplicacion para los trabajadores del sector privado y del sector
publico. El articulo 5 del Real Decreto Ley 8/2020, de 17 de marzo, de medi-
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das urgentes extraordinarias para hacer frente al impacto econémico y social
de la COVID-19, establece el cardcter preferente del trabajo a distancia fren-
te a otras medidas en relacién con el empleo, debiendo la empresa adoptar las
medidas oportunas si ello es técnica y razonablemente posible y si el esfuerzo
de adaptacion necesario resulta proporcionado, tratindose de una norma ex-
cepcional y de vigencia limitada. El decreto ley sostiene que la crisis sanitaria
ha hecho que el trabajo a distancia resulte el mecanismo mads eficaz para ase-
gurar el mantenimiento de la actividad durante la pandemia y para garantizar
la prevencién frente al contagio. Durante la crisis sanitaria no solo se ha re-
forzado la tendencia a la normalizacidn del trabajo a distancia que ya se anti-
cipaba con anterioridad, sino que incluso se ha llegado a configurar como pre-
ferente. Seguin la encuesta de Eurofound «Living, working and COVID-19»,
casi cuatro de cada diez personas trabajadoras (un 37%) empezaron a teletra-
ba]ar a causa de la pandemia (un 30% en Espafa). Esto ha contribuido a que
el nimero de horas trabajadas haya disminuido menos en aquellos paises en
que el teletrabajo ha aumentado en mayor proporcién. De forma similar, en
una encuesta a PYMES realizada por CEPYME, se asume el teletrabajo
como la medida estrella para afrontar la crisis del coronavirus en un 46% de
los casos. Segtin un estudio de la empresa de recursos humanos Manpower-
Group, «El teletrabajo en Espafia y la UE antes de la COVID-19», el tele-
trabajo en Espaiia ha tenido, durante el afio 2019, una leve tendencia al alza.
Han aumentado moderadamente tanto las personas que teletrabajan nor-
malmente (mds de la mitad de los dias), que han pasado del 4,3% en 2018 al
4,8%, como las que teletrabajaron de forma ocasional, cuyo aumento fue
del 3 2% al 3,5%.

En algunos paises las cifras reflejan claramente esta preferencia de uso: por
ejemplo, en Finlandia durante la pandemia el uso del teletrabajo alcanz6 el
60%. Asimismo, en paises como Francia, Portugal o Italia, el uso del trabajo
a distancia se configuré con cierto grado de obligatoriedad o de preferencia
frente a otras formas de actuacion empresarial durante la pandemia. Al 76%
de los trabajadores le gustaria mantener el teletrabajo mds alld de la pandemia,
y un 43% cree que la crisis del coronavirus ha marcado el fin del trabajo
100% presencial. En Espaa se obliga a los empleadores a pagar por el man-
tenimiento y el equipo de la oficina en el hogar; Alemania esta debatiendo un
proyecto de ley que consagra los derechos de los trabajadores a distancia;
Francia ha aprobado una ley para que los empleados no tengan que atender el
correo electrénico fuera del horario de trabajo, mientras que Gran Bretafia ha
insinuado que podria permitir la deduccién fiscal de ordenadores y otros
equipos adquiridos para teletrabajar durante la pandemia. Pero pocas nacio-
nes han profundizado tanto en los detalles como los holandeses, segin el
FNYV, el sindicato mds importante de Holanda, que pretende que todos los
trabajadores empleados desde casa reciban una compensacion, de acuerdo a
los valores del mercado.
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GRAFICO 3. Evolucion del teletrabajo en la Unién Europea
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Fuente: Eurostat.

En nimeros absolutos, alrededor de 951.000 personas realizaron teletra-
bajo mds de la mitad de los dias laborales en 2019 frente a los 600.000 que lo
hacian en el afio 2006; mientras que de forma ocasional lo hacfan 688.700 en
el afio 2019 frente a los 400.000 que lo hacian en 2006. Por otra parte, un total
de 4.405.320 personas disponen de la opcidn de teletrabajo en Espaiia, lo que
supone unicamente el 22,3% del total de poblacién ocupada, que en 2019 as-
cendid a unas 9.779.300 personas, si bien el porcentaje varia notablemente se-
gtn las distintas ocupaciones.

GRAFICO 4. Evolucion del teletrabajo en Espana
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de Randstat.
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CUADRO 1. Posibilidades del reletrabajo por ocupaciones

Profesionales % respecto % respecto
que podrian  al total de  al total de
teletrabajar  teletrabajo su ocupacion

a) Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 2.194.295 49,8 59,9
b) Empleados contables, administrativos y otros empleados de

oficina 890.927 20,2 43,6
¢) Directores y gerentes 781.300 17,7 100
d) Técnicos y profesionales de apoyo 472.983 10,7 22,3
e) Trabajadores de industrias manufactureras y la construccién ~ 65.814 1,5 3
f) Servicios de restauracion, personales, proteccién y

vendedores 0 0

g) Sector agricola, ganadero, forestal y pesquero 0 0

h) Operadores de instalaciones y maquinaria, montadores 0 0

1) Ocupaciones elementales 0 0

j) Ocupaciones militares 0 0

Total 4.405.319

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de Randstat.

LA TRANSFORMACION DE LOS RECURSOS HUMANOS POR LAS
OCUPACIONES

Las ocupaciones han sufrido numerosos cambios a través de la historia.
Antes de 1750, la mayor parte de las ocupaciones estaban relacionadas con la
agricultura, posteriormente, la industria se abrié paso con el mayor cambio
demogrifico y poblacional que ha conocido la historia, y, con él, numerosas
ocupaciones desaparecieron. Los trabajos ligados a la agrlcultura pasaron de
suponer el 80% de la poblacién ocupada a menos del 10%, cada década supu-
so un descenso del 5% de las ocupaciones ligadas a las faenas agricolas, repre-
sentando en estos momentos, en muchos paises tecnolégicamente avanzados,
menos del 5%. Con la industria sucedié algo parec1do alo que ocurrid con la
agricultura, con la irrupcién de la mecanizacién y robotizacién se rebajaron
o eliminaron numerosas ocupaciones artesanales como los fresadores, ajusta-
dores, mecénicos, chapistas, herreros; mientras que otro sector que propor-
cionaba abundante mano de obra como la construccidn, las palas retroexca-
vadoras, las grias y los encofrados han ido sustituyendo a las ocupaciones
basadas en el trabajo fisico de abrir zanjas o desplazar materiales pesados
como el cemento, la arena, la grava o el hierro. En esta evolucién de unos dos-
cientos afios, las ocupaciones industriales descendieron, pero no a la veloci-
dad de vértigo de como lo hizo en la agricultura. Si la irrupcién del tractor y
la empaquetadora fue incontestable en las tareas agricolas y ganaderas, igual
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empieza a ocurrir con la aplicacién de las tecnologias de la informacién y co-
municacion en la industria. El abaratamiento de la tecnologfa ha supuesto se-
gtin Nordhaus la caida de 1,7 trillones de veces el precio de hacer computa-
cionalmente las cosas, por lo que las empresas tienen razones justificadas para
sustituir el trabajo humano por miquinas. Esta breve introduccion es para se-
falar como numerosas ocupaciones o bien han desaparecido o bien se han
transformado aceleradamente bajo el empuje de la tecnologia.

Mientras que las pérdidas del empleo producto de las innovaciones més
importantes en el pasado (por ejemplo, el motor de vapor, la electricidad y la
linea de montaje) demostraron ser de corto alcance, sus efectos a largo plazo
fueron muy notables porque posibilitaron la creacion de un sistema mds pro-
ductivo y gratificante de empleo que eliming tareas fisicamente exigentes, re-
petitivas, peligrosas y cognitivamente mondétonas (Mokyr, Vickers y Ziebarth,
2015). La amenaza a los puestos de trabajo planteada por lo que algunos han
denominado la «edad de la segunda miquina» (Brynjolfsson y McAfee, 2014)
o la «cuarta industrializacién» (Schwab, 2016) podria ser mucho mis signifi-
cativa al estar basada en tecnologias mas baratas y mds digitalizadas que pro-
pician una sustitucién mds rapida del conocimiento con que cuentan los re-
cursos humanos. Algunos autores plantean un panorama particularmente
sombrio y creen que el 47% de todas las personas empleadas en los paises
avanzados estdn trabajando en ocupaciones que podrian llevarse a cabo por
ordenadores y algorltmos dentro de los préximos diez a veinte afios (Frey y
Osborne, 2013). En Alemania, la proporcién de empleos que correrfa el ries-
go de automatizacién estd estimado en torno al 59% (Brzeski y Burk, 2015).
Para Europa en su conjunto, la proporcién de puestos de trabajo susceptibles
de ser automatizados rondaria entre el 45% y el 60%, siendo los paises del sur
de Europa los més susceptibles de enfrentarse a una exposicién més inten-
sa de automatizacién (Bowles, 2014).

Para analizar, interpretar y comprender los recursos humanos en Espafa
es imprescindible acudir a las ocupaciones y su evolucidn. Estas se encuentran
clasificadas segtin los estdndares internacionales procedentes de la categoriza-
cién de la Organizacion Internacional del Trabajo y de su esfuerzo por esta-
blecer diferentes categorias lo mis homogéneas dentro de si y lo més hetero-
géneas entre si. Definidas como una herramienta para organizar los trabajos
en un conjunto claramente definido de grupos de acuerdo con las tareas y
funciones desempefiadas, se disefiaron para su uso en aplicaciones estadisticas
orientadas a clarificar los puestos de trabajo. Las diferencias entre las catego-
rias ocupacionales se empezaron a utilizar en los censos de poblacién de di-
versos paises a principios del siglo XIX, pero la clasificacién de la ocupacién y
del sector como variables distintas no llego hasta finales de dicho siglo, cuan-
do empez6 a hacerse cada vez mis evidente que la divisién de la mano de obra
entre empresas y organizaciones en una sociedad industrial era distinta de la
divisién de la mano de obra entre los desemejantes empleos de una misma
empresa. La necesidad de una clasificacién internacional de este tipo se deba-
ti6 por primera vez en la Conferencia Internacional de Estadisticos del Tra-
bajo (CIET) celebrada en 1923, proponiéndose una agrupacién formal de
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ocupaciones. El primer paso positivo hacia su creacién fue la adopcién de una
clasificacién provisional de ocupaciones en nueve grandes grupos por parte
de la 7* CIET en 1949, que propuso una serie de principios bdsicos para la re-
copilacién y exposicion en forma de tabla de los datos basados en el tipo de
comercio, y en la profesion o trabajo desempefiado por una persona, indepen-
dientemente de la rama de actividad econémica de la situacién en el empleo.

La primera vez que se utiliz6 una Clasificacién Internacional Uniforme de
Ocupaciones fue en 1957 y se la denominé como CIUO-58. Se traté de una
version que fue rapidamente sustituida por otro modelo al que se le denomi-
n6 como CIUO-68, dentro de la reunién que mantuvo la undécima CIET en
1966. La tercera clasificacién conocida como CIUO-88 fue inaugurada en la
decimocuarta CIET en 1987. Pero el veloz cambio del mundo del trabajo ha
provocado una nueva serie que ha sido recientemente incorporada, conocida
como CIUO-08; cambios que se justifican porque en el transcurso de este
tiempo la evolucién de la economia ha supuesto la aparicién de nuevas ocu-
paciones, entre las que cabe destacar las asociadas a los sectores de las tecno-
logias de la informacidn y las comunicaciones y del medio ambiente. La ac-
tualizacidn no afect6 los principios basicos ni la estructura de la clasificacion,
pero se efectuaron perfeccionamientos en ciertas dreas. La clasificacidn actua-
lizada fue adoptada en diciembre del 2007 y es conocida como la CIUO-08.
Estd disefiada de manera que las ocupaciones estdn agrupadas en 502 catego-
rias frente a las 436 de la clasificacion anterior, de modo que todos los em-
pleos puedan asignarse solamente estos grupos.

Cada grupo primario estd formado por varias «ocupaciones» que tienen
un alto grado de similitud en términos de nivel de competencias y especiali-
zacion de las competencias. En Espafia se ha incorporado en tanto que adap-
tacion de la nueva CIUO, la Clasificacién Nacional de Ocupaciones (CNO-11),
que sustituye a la CON-94, cuya diferencia fundamental es que estd l6gica-
mente més desagregada que la CIUO-08 con el objetivo de garantizar el tra-
tamiento uniforme de los datos estadisticos sobre ocupaciones en el dambito
nacional y su comparabilidad internacional y comunitaria y con «algunos epi-
grafes mas desagregados respecto a los de la CIUO-08 correspondientes a al-
gunas ocupaciones que se ejercen tipicamente bajo el régimen de autoempleo
en nuestro pais: el 50, camareros y cocineros propietarios; el 52, comerciantes
propietarios de tlendas, el 584, trabajadores propietarios de pequeiios aloja-
mientos; el 8411, conductores propietarios de automéviles, taxis y furgonetas
o el 8431, conductores propietarios de camiones».

El concepto utilizado para construir la CIUO-08 fue innovador porque se
conjugaron dos términos principales: el término del tipo de trabajo realizado o
empleo y el término de competencias. Asi, se define el <empleo» como un con-
junto de «tareas y cometidos desempefiados por una persona, o que se prevé
que esta desempefie» en su puesto de trabajo, mientras que por «ocupacioén» se
entiende el grupo de empleos cuyas tareas principales y cometidos se caracteri-
zan por un alto grado de homogeneidad. Ademds, se entiende por «habilida-
des» el grupo de atributos, capacidades, talentos, competencias y conocimien-
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tos, que definen a los trabajadores. Ademds, en el seno de la Unién Europea la
variable «ocupacién» ha cobrado importancia, desde el punto de vista estadis-
tico, al considerarse como nuclear en los sistemas de estadistica sociodemogri-
ficos, lo que obliga a mantener siempre actualizada dicha variable.

LA DISPERSION DE LAS OCUPACIONES

La descualificacion de las profesiones, la dispersion y la degradacion de mu-
chos empleos que trasladan el conocimiento humano a las mdquinas como es-
trategia capitalista de reducir la dependencia empresario-trabajador ya fue teo-
rizada por el autor marxista Braverman a mediados del siglo XX. La dispersién
de las ocupaciones es una teoria muy extendida y sobre la que se han aportado
numerosas evidencias (Autor, Katz y Kearney, 2006, 2008; Goos y Manning,
2007; Autor y Dorn, 2013; Michaels, Natraj y Van Reenen, 2014; Goos, Man-
ning y Salomons, 2014; Graetz y Michaels, 2015; Autor, Dorn y Hanson 2015).
Basicamente, la d1sper31on del capital humano con que cuenta un pais 31gmﬁca
que los traba]os de rango medio que requieren un nivel moderado de habilida-
des, como el empleo de trabajadores automovilisticos, disminuyen en relacién
con aquellos en la parte inferior, que requieren pocas habilidades, y aquellos en
la parte superior, que requieren mayor nivel de destreza. Una proporcién de
empleos tanto de alta cualificacion (directores, técnicos) como de baja cualifi-
cacion (operarios, personal de limpieza) crece a expensas de empleos calificados
en habilidad o competencia media, tendencias que se han ligado a la disminu-
cién de la demanda de tareas de rutina o codificables, incluyendo tareas manua-
les y cognitivas (Acemoglu y Autor, 2011; Goos et al 2013). Partiendo de un
hlpotetlco estado estable en el mercado de trabajo en l que la oferta de educa-
cion y habilidades encaja perfectamente con la demanda y todos los empleos
estan ocupados por trabajadores debidamente capacitados, la dispersion tendria
efectos que podrian aumentar el desequilibrio de la falta de personal adecuado
para desempefiar tareas concretas. En particular, ante la ausencia de unos recur-
sos humanos apropiados en las zonas medias, o trabajadores previamente em-
pleados en trabajos de habilidad media, se produce por una parte, un incre-
mento de trabajadores que presentan cualificaciones mis bajas de lo esperado y
necesario en las zonas altas de la estructura ocupacional, como un incremento
de trabajadores con cualificaciones més altas de lo necesario ocupando zonas
bajas de la pirdimide ocupacional.

Los mercados de trabajo a menudo se caracterizan por un cierto grado de
desabastecimiento de habilidades que afectan a diferentes posiciones ocupacio-
nales respecto a los niveles que existian anteriormente, porque el acelerado pro-
ceso de cambio tecnolégico y de costumbres de los consumidores afecta a las
previsiones de los jévenes que entrardn a formar parte de un hipotético merca-
do de trabajo futuro. En teoria, si el suministro de trabajadores cualificados estd
polarizado hacia los extremos o colas estadisticas (trabajadores con bajos y altos
niveles de la educacion), la distribucion de la estructura ocupacional podria
conducir a una reduccién de los niveles de habilidades. Ademads, la dispersién
del trabajo suele interactuar con el desempleo, porque ante la ausencia de pues-
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tos de trabajo hébiles en ciertos niveles, los trabajadores actiian modificando su
formacién adaptindola a las necesidades del nuevo mercado de trabajo, por lo
que a los trabajadores con diferentes niveles de educacion les afecta también di-
ferencialmente el desempleo (Autor, 2015). En los paises industrializados, el
crecimiento del empleo ha evolucionado velozmente en las ocupaciones colo-
cadas en los dos cuartiles superiores de la j jerarquia ocupacional, contrastando
con el declive de las ocupaciones que se sittian en las posiciones de competencia
mediana, y mientras que la ocupacién en el segundo cuartil se ha reducido en su
aportacion al empleo total, las del cuarto cuartil, o cuartil méds bajo de la escala
ocupacional, se han amphado drésticamente. Estos cambios se han visto acen-
tuados por la reciente crisis econémica que han padecido muchos paises occi-
dentales provocando un gran desequilibrio en la estructura salarial por medio
de un distanciamiento entre trabajos de alta cualificacién, que por lo general
suelen estar muy bien pagados, y empleos de baja cualificacion, que por lo ge-
neral suelen estar muy mal pagados, provocando lo que la Organizacién Inter-
nacional del Trabajo (OIT) ha denominado «trabajo indecente».

La dispersion, sin embargo, ha seguido caminos divergentes a nivel intra-
nacional, en paises tecnoldgicamente avanzados como Estados Unidos, el
cambio en la estructura ocupacional en las dos ultimas décadas ha seguido un
desarrollo en forma de U en nivel de ocupaciones, con una disminucién rela-
tiva del empleo en medio de la distribucion y un aumento relativo en los ex-
tremos (David y Dorn, 2013). Esta evolucién se ha caracterizado por la expan-
sién de oportunidades de trabajo en ocupaciones de alta capacitacién, altos
salarios y ocupaciones de ba]a capacitacion, bajos salarios, al mismo tiempo
que se producia una contraccién de ocupaciones de mediana capacitacién en
empleos administrativos y burocrdticos cuyos salarios han ido perdiendo
competitividad. Aunque la desigualdad acentuada en ingresos y en la riqueza
son fenémenos caracteristicos exclusivamente americanos, en las tltimas dé-
cadas en los paises industrializados, la dispersion econémica y del empleo ha
sido generalizada con aumentos de salario polarizados. En China, sin embar-
g0, ha ocurrido todo lo contrario, ya que al ser un pais de destino de cadenas
de valor global, su estructura media ha crecido a expensas de las bajas, lo que
estd provocando que dada su creciente suficiencia ocupacional en tareas tec-
noldgicas tenga como resultado un desajuste mundial porque muchos pro-
ductos manufacturados comprados antes en el exterior, estin siendo produci-
dos en sus fronteras, modificando asi el equilibrio mundial anterior. La guerra
de aranceles promete provocar un serio ajuste en la division internacional del
trabajo.

Dentro de la teoria explicativa de la dispersion del empleo existen varias
hipétesis. La mds extendida es la de la rutinizacion, que consiste en que el
cambio tecnolégico estd sesgado hacia determinadas cualificaciones que se
podrian denominar como «tareas rutinarias, lo que no significa que sean mun-
danas, porque son ficilmente codificadas y después de esto automatizadas»
(Autor et al., 2015, p. 11). Lo que en un principio podria pensarse en el senti-
do de que las cualificaciones mds bajas se irfan reduciendo hacia las mds altas,
en buena légica sustentada en el aumento del nivel educativo de la poblacién,
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se contradice con los datos estadisticos de las CIUO de los principales paises
occidentales al mostrar que lo que estd ocurriendo es un aumento de las cua-
lificaciones en los niveles altos, pero también en los bajos, y un declive en las
zonas intermedias (trabajadores de industria y de oficina), es decir, el cambio
tecnoldgico sesgado o tendencial conduce a la sustitucidn de tareas ordinarias
llevadas a cabo por los trabajadores por tareas cumplimentadas por equipos
asociados a tecnologias bédsicas principalmente en la zona intermedia (Goos y
Manning, 2009). Por ejemplo, la banca electrénica ha reemplazado a las ofici-
nas de la banca tradicional, que limita la demanda de empleados y aumenta la
demanda de técnicos y profesionales informéticos para mantener los sistemas
en linea. Todo esto es debido a que la tecnologia puede sustituir a las tareas
rutinarias, donde estdn perfectamente establecidos los procedimientos se-
cuenciales o de reglas, pero no a las tareas no rutinarias de trabajo de relacio-
nes personales tales como las faenas del hogar, el contacto cara a cara en los
hoteles o el cuidado personal (Autor et al., 2003).

Los avances tecnoldgicos adoptan la forma de un continuo descenso en el
costo de la informatizacion de las tareas rutinarias, que se pueden realizar tanto
por capital informdtico como por trabajadores de baja habilidad en la produc-
cién de bienes no universitarios. La adopcién de equipos informaticos sustituye
a los trabajadores de baja formacién en la realizacién de tareas rutinarias. Estas
tareas rutinarias, como contabilidad, trabajo de oficina, produccién repetitiva y
seguimiento de las actividades, son Facilmente automatizadas porque se basan
en procedimientos bien definidos. Lo mds importante para los efectos de este
cambio es que las tareas de ocupacidn intensiva son las mas comunes en la mi-
tad de las habilidades ocupacionales y la distribucion de salarios. Tradicional-
mente, los cambios tecnoldgicos se han enfocado hacia los trabajos con pocas
habilidades y escasos recursos de inversion de capital humano, lo que ha su-
puesto unos puestos de trabajo mds cualificados y productivos porque han de-
jado de ser de «mano de obra descualificada». Al mismo tiempo, ha habido una
caida en la demanda de cualificaciones de nivel medio en tanto que ocupaciones
rutinarias que han sido deslocalizadas o automatizadas, asi como un pequefio
aumento de demanda de cualificaciones de bajo nivel asociadas a trabajos rela-
cionados con el cambio demogrifico y de servicios personales, todo lo cual ha
dado lugar a un hundimiento de la estructura ocupacional. No todos los paises
estan experimentando la misma tendencia.

Esto provoca una mayor demanda de personal altamente cualificado en
tecnologias computerizadas que pueden desempefiar estas ocupaciones en
menor nimero y desplazando a una mayor poblacidn de trabajadores con ha-
bilidades medias, es decir se produce una de las mdximas de cualquier organi-
zacién: estandarizacion de los procesos y cuenta de resultados. Los trabaja-
dores que desempefiaban estas actividades y cuya caracteristica era una
formacién o muy baja o mediana, han sido ficilmente expulsados hacia el des-
empleo o hacia otras ocupaciones. Es decir, la mejora en tecnologia afecta a
aquellas ocupaciones que presentan un alto grado de complementariedad y
sustitucion, porque automatiza su desempefio. Puesto que trabajos rutinarios
se concentran en el centro de la escala de calidad de trabajo medida en térmi-
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nos de salarios ocupacionales, la automatizacion de tareas rutinarias conduce
a la dispersion del empleo. Dispersion de trabajo significa una disminucién
con el tiempo en la proporcién de empleos de rutinas manuales de rango in-
termedio (por ejemplo, operadores de miquinas) y cognitivas (por ejemplo,
oficinistas) hacia empleos bien pagados de caricter no rutinario (ingenieros),
pero también hacia trabajos manuales no rutinarios mal pagados (por ejem-
plo, limpieza). Autor et al. (2003) argumentan que este cambio en la natura-
leza de la rutinizacién sigue una l6gica econémica nitida: las tareas nuevas de-
bido a avances tecnoldgicos se han asignado a menudo primero al trabajo
porque los trabajadores son flexibles y adaptables. Pero como estas tareas
pueden llegar a ser estandarizadas y pueden ser codificadas, las mdquinas ob-
tienen una ventaja comparativa sobre los trabajadores de forma que el capital
desplaza al trabajo al convertir estas tareas en poco productivas y superfluas.

Una de las hipétesis alternativa o quizd complementaria ha sido la del con-
sumo, fundamentada en que el incremento creciente de los ingresos de los tra-
bajadores altamente cualificados unido a la exigencia de tiempo para desempe-
far sus tareas ha conducido a la demanda de servicios no comerciales de tiempo
intensivo que son dificiles de sustituir, tales como la preparacion de alimentos,
ejercicio fisico y limpieza del hogar, desarrollados por trabajadores de baja ca-
lificacion (Mazzolari y Ragusa, 2007, 2013). De manera que la tendencia hacia
el incremento del empleo y de los salarios en las ocupaciones de servicio de ha-
bilidad baja podria ser explicada por la interaccién entre las preferencias de los
consumidores, que favorece la variedad, en lugar de la especializacion. La eco-
nomia doméstica o del hogar requiere trabajos de tiempo intensivo como coci-
nar, limpiar, planchar, etc., que las personas de ingresos altos y tiempos ajusta-
dos no se pueden permitir, por lo que se han transformado en compradores
natos de servicios del hogar, provocando un nuevo mercado que ha cambiado
la jerarquia de las cualificaciones al extenderse hacia ocupaciones de bajo nivel
educativo, compuestas de trabajadores manuales cuya caracteristica prmmpal es
que presentan un uso intensivo del tiempo de trabajo. Si el valor que el indivi-
duo adjudica a su tiempo iguala el ratio salarial, entonces es predecible que los
trabajadores cualificados se dediquen a hacer menos produccién del hogar que
los trabajadores no cualificados y de esta manera requerir més sustitutos del
mercado laboral para las actividades de la produccién de la salud y de las acti-
vidades cotidianas. Como, por ejemplo, en lo que se clasifica como ocupaciones
del servicio, es decir, ocupaciones cuyas tareas consisten en ayudar o cuidar a
otros, incluyendo a personal del servicio, guardias de seguridad, conserjes y jar-
dineros, limpiadores, auxiliares de salud en el hogar, trabajadores de cuidado
infantil, peluqueros y salones de belleza y ocupaciones de recreacion, entrena-
dores personales, masajistas y un largo etcétera.

Este crecimiento contrasta con la disminucién de empleo en todos los gru-
pos de ocupaciones de bajo nivel con una educacion semejante que incluyen la
pesca y la produccién artesanal y ocupaciones de la reparacidn, agricultura y
silvicultura. El incremento en el empleo de servicio fue incluso més alto para los
trabajadores no universitarios, es decir, aquellos que no tenian mds que una
educacién secundaria, y no avanzado en el desarrollo tecnolégico, que reduce
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el coste de realizar tareas rutinarias, codifica las tareas del trabajo, pero tiene un
impacto relativamente menor en el costo de realizar tareas de servicio en la per-
sona. Si las preferencias de los consumidores no admiten sustitutos cercanos
para las salidas tangibles de las ocupaciones de servicio —tales como comidas
en restaurantes, servicio doméstico, servicios de seguridad y asistencia de salud
en el hogar—, el progreso tecnoldgico no neutral se concentra en bienes pro-
duccién que tienen el potencial para elevar la demanda agregada para las salidas
de servicio y, en definitiva, aumentar el empleo y los salarios en la ocupacion de
servicios (Goos et al., 2009).

En los dltimos afios ha surgido la tesis de los ciclos econémicos que rela-
cionan la dispersién con las épocas de crisis y recuperacion. Segtin autores
como Jaimovich y Siu (2012), la dispersi6n del trabajo o desaparicion del em-
pleo en ocupaciones situadas en medio de la distribucién de competencias
coinciden con las crisis econdmicas y no es un proceso gradual; esencialmen-
te toda la perd1da de empleo en ocupaciones de cualificacion media ocurre en
las crisis econdmicas, sin embargo, cuando se produce la recuperacién, las
cualificaciones perdldas no se vuelven a situar donde estaban antes, sino que
simplemente desaparecen. La pérdida de empleo rutinario pasa casi en su to-
talidad en las recesiones. La dispersion del empleo se presenta cuando se pro-
ducen las recuperaciones de la crisis. Este argumento se basa en tres hechos.
En primer lugar, los empleos en las ocupaciones de rutina representan una
fraccion significativa del empleo total; promediada sobre la era de la recupe-
racién de la crisis, esta porcién de empleos es del 50% del empleo total. En
segundo lugar, esencialmente todas las contracciones en el empleo total du-
rante el auge de las recesiones pueden atribuirse a las ocupaciones de rutina de
habilidad media. En tercer lugar, cuando se producen las recuperaciones de las
crisis se puede observar que los puestos de trabajo de habilidad media desa-
parecen. Las ocupaciones de alta y baja habilidad para que las que el empleo
estd polarizado o no experimentan contracciones o, si lo hacen, rebotan poco
después en el punto de inflexién de la producc1on agregada. Por otra parte,
existe una creciente conciencia de que la dispersion en el empleo se extiende
durante los periodos de recesidn, y que esto conduce hacia una pérdida de
empleo sin recuperacién (Goos et al., 2013; Manning y Salomons, 2011).

Por lo tanto, las recuperaciones de las crisis pueden ser relacionadas con la
desaparicién de ocupaciones rutinarias en las recesiones. Por dltimo, es im-
portante tener en cuenta que las recuperaciones de las crisis no se observaron
en las ocupaciones rutinarias (ni en el empleo total) antes de la era de la dis-
persién del empleo; Ttzemen y Willis (2013) sostienen que una asuncién co-
mun es que la dispersion en el trabajo ha sido impulsada principalmente por
la contraccidn en algunos sectores, como el manufacturero de fabricacién,
donde una gran proporcién de puestos de trabajo estdn en la categoria de ha-
bilidad media. Sin embargo, el anilisis muestra que la dispersion de trabajo
ha sido debida menos a un cambio de un sector a otro que a cambios en la
composicién de habilidades de los trabajos que componen cada sector. Rela-
cionados con el ciclo de negocio, dispersion de trabajo ha ocurrido consisten-
temente durante las tltimas tres décadas, pero el ritmo de la dispersién del
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empleo se ha acelerado durante las recesiones. Ademas, la respuesta de los tra-
bajadores a la dispersion del trabajo difiere dependiendo de su edad, género y
educacion. Las mujeres obtienen mdas educacion y se movieron desproporc1o—
nadamente en puestos de trabajo de alta cualificacion, mientras que los hom-
bres han cambiado en nimeros aproximadamente iguales a los trabajos de alta
y baja habilidad. Los trabajadores mayores de 55 afios de edad han cambiado
de puesto frecuentemente hacia puestos de trabajo de alta cualificacién, mien-
tras que los trabajadores en ocupaciones de alta cualificacion han retrasado la
jubilacién. Para el segmento mas joven del mercado laboral, los trabajadores
entre 16 y 24 afios, o bien han engrosado los trabajos de baja cualificacién o
bien han retrasado la entrada en el mercado de trabajo permaneciendo en la
escuela.

La destruccién de empleo en Europa desde la crisis financiera mundial estu-
vo muy concentrada en dos sectores: la manufactura y la construccién. Juntos,
estos dos sectores sufrieron una pérdida combinada de mds de ocho millones de
puestos de trabajo entre 2008 y 2015. No obstante, con independencia de la
evolucién en estos dos sectores, el empleo ha crecido en la Unién Europea, con
excepcion de los paises latinos, incluso cuando la crisis estaba en pleno apogeo.
Ha habido un crecimiento sostenido del empleo, en especial en las categorias
amplias de los servicios profesionales (actividades juridicas, contables y de in-
genierfa) y los servicios administrativos (servicios de empleo, seguridad, viajes
y mantenimiento de inmuebles), sectores en los que las pymes suelen represen-
tar una gran proporcién del empleo. Los cambios en el empleo tendieron a la
dispersion durante y, en menor medida, después de la crisis financiera mundial.
En otras palabras, el empleo crecié relativamente mds (o se realizaron relativa-
mente menos contratos) en los puestos de trabajo de los dos extremos de la dis-
tribucidn salarial que, en la parte central, fue en la que se destruyeron mas pues-
tos de trabajo. Este patrdn se observo en el conjunto de la distribucién por
tamafios de empresa. Los anélisis actuales indican que la creacion de empleo en
las pymes estd influida por una combinacién de factores tanto internos como
externos a la empresa. Las pymes que tienden a crear puestos de trabajo son j6-
venes, innovadoras y activas a escala internacional. Estin ubicadas en zonas ur-
banas y dirigidas por gerentes cualificados. Su rendimiento satisfactorio se debe
a que existe una demanda suficiente en el mercado y a su buena gestion. Son
empresas con un crecimiento activo y con estrategias de inversién, que tienen
las capacidades para hacer realidad sus planes.

Dos tipos de aptitudes suelen ser particularmente importantes en el futuro.
En primer lugar, con la desaparicién de tareas rutinarias se desarrollard un én-
fasis creciente enfocado hacia las habilidades que son mds dificiles de automati-
zar. Existe una gran evidencia sobre la capacidad del mercado laboral para ser
cada vez mis concentrado en habilidades denominadas como blandas, tales
como la capacidad de comunicarse, trabajar en equipo, liderazgo, resolver pro-
blemas y organizarse uno mismo (Deming, 2015). En segundo lugar, aumenta-
rd la importancia de competencias digitales para desempefiar cualquier trabajo.
Mientras que la demanda de competencias en tecnologias de la informacién y
comunicacion especializada ha estado creciendo continuamente, la evidencia
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sugiere que no existird una contraccion en estas habilidades. Lo que contrasta
con las tecnologias de la informacién o de comunicacién adaptadas a personas,
tales como la capacidad de utilizar software de productividad o de busqueda de
informacion o de comunicacién. Aqui, la evidencia existente sugiere un des-
ajuste significativo entre la oferta y demanda de competencias (OCDE, 2016).
En Italia y Corea, cerca de un cuarto de los adultos responden que no tienen
experiencia en el uso de ordenadores o que les falta la mds elemental habilidad
de usar ordenadores, tales como la capacidad de usar un ratén (OCDE, 2013).
Es por ello que se deben promover nuevas formas de didlogo social que permi-
tan soluciones adaptadas a los nuevos desafios que emergen en el nivel de los
convenios colectivos de empresa, al mismo tiempo que se fortalece la voz de los
trabajadores que estdn trabajando cada vez mas independientemente y separa-
dos por distancia, lenguaje y contexto legal.

Es altamente 1mprobable que muchas ocupaciones tiendan a automatizar-
se dado que, en la prictica, incluso ocupaciones etiquetadas como de alto ries-
go todavia contienen una sustancial proporcidén de tareas que son dificiles de
automatizar y, también, que existe mucha heterogeneidad en las tareas reali-
zadas dentro de cada ocupacién. En promedio en 21 paises de la OCDE, el
9% de los puestos de trabajo se enfrentan a un alto riesgo de automatizacién
(es decir, donde al menos el 70% de las tareas pueden automatizarse) —mien-
tras que para otro 25% de puestos de trabajo, entre el 50% y el 70% de las
tareas podria cambiar significativamente debido a la automatizacién (Arntz,
Gregory y Zierahn, 2016). Esta estimacion es similar para los paises del G20
que participaron en la encuesta de habilidades adultas OCDE: la proporcién
de las ocupaciones de alto riesgo es mayor en Alemania (12,2%) y menor en
Corea (5,9%). Tales diferencias entre paises en el riesgo de automatizacién
pueden reflejar diferencias generales en la organizacion del lugar de trabajo,
diferencias en las inversiones previas en tecnologla, asi como diferencias en la
educacion de los trabajadores. La automatizacion tiende a ser menor en paises
que ya invierten mucho en las TIC, asi como en aquellos con mayores niveles
de educacion entre los trabajadores.

El cambio en la estructura ocupacional experimentado tras la crisis ha tenido
también un fuerte impacto en la desigualdad. Por un lado, en paises donde la
existencia de trabajadores altamente cualificados es importante se ha mantenido
una creciente demanda y por lo tanto, la desigualdad salarial también ha ido en
aumento. Por otro lado, en paises donde la existencia de trabajadores de nivel
medio ha sido preponderante la desaparicién de trabajos semicualificados for-
zando la competencia por puestos de trabajo de menor nivel y de menor remu-
neracién por lo que la desigualdad salarial se ha aminorado. Finalmente, los pai-
ses donde la existencia de trabajadores es de nivel bajo han sufrido la peor
parte en términos de costes, de ajuste y de pérdidas de empleos (la evidencia re-
ciente sugiere que estos costes de ajuste pueden ser importantes dado que el
proceso es notablemente lento). —Autor, Dorn y Hanson, 2016—. En conjun-
to, estas tendencias han contribuido a un aumento significativo de la desigual-
dad de ingresos en los paises del G20 mds avanzados en términos de mercado y
el ingreso disponible (OCDE, 2015b). Entre las economias emergentes del
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G20, la desigualdad ha ido en aumento en algunos (por ejemplo, China, India,
Indonesia y la Federacion de Rusia), mientras que cayeron en otros (Brasil, Ar-
gentina, México y Turquia) (figura 6) (ILO, FMI, OECD y Banco Mundial,
2015). También ha habido una tendencia secular a la baja en la participacién la-
boral en la mayoria de los paises del G20.

Las ocupaciones en Espaiia

El cambio que se produjo en la nomenclatura de las ocupaciones en el
CIUO 88 provoca que el analisis de la evolucién de las ocupaciones deba con-
templarse en dos bloques temporales. Uno hasta el afio 2010 y otro en adelan-
te. La distribucién de los recursos humanos por ocupacién desde 2005 hasta
2010 refleja el lento inicio de la crisis en 2007 y el pronunciado descenso en
2009, con una caida de 1.400.000 empleados menos, pérdida que se concentrd
pr1nc1pa1mente en la categoria de oficiales, operarios y artesanos de artes me-
canicas y de otros oficios.

CUADRO 2. Ocupados por grupo principal de ocupacion, CON-94

2005 2006 2007 2008 2009 2010

Total 18.973,2 19.747,7 20.356,0 20.257,6 18.888,0 18.456,5
1 Directores y gerentes 1.313,0 1.438,0 1.511,2 1.558,0 1.503,5 1.487,5

Profesionales cientificos e

. 2.363,6 2.408,7 2.516,6 2.572,6 2.584,2 2.641,3
intelectuales

3 Técnicos; profesionales de apoyo 2.157,6  2.263,6 2.421,6 2.441,6 23225 2.336,1

4 Personal de apoyo administrativo 1.768,8 1.849,6 1.886,2 1.852,2 1.751,3 1.704,8

Trabajadores de los servicios y

. 2.891,9 3.0859 3.138,9 3.277,5 3.219,8 3.200,9
5 vendedores de comercio y mercado

Trabajadores cualificados en el
sector agricola, ganadero, forestal 573,6 538,9 503,8 490,1 4759 460,3
6y pesquero

Oficiales, operarios y artesanos de

P - 3.222,7 3.2853 3.357,5 3.175,0 2.629,8 2.343,2
7  artes mecanicas y de otros oficios

Operadores de instalaciones y
8 mdquinas y ensambladores
9 Ocupaciones elementales 2.826,1 2971,0 3.050,4 2.919,0 2.684,2 2.596,1

0  Ocupaciones militares 89,9 87,6 88,3 96,2 106,6 104,1

1.766,0 1.819,1 1.881,5 1.875,5 1.610,1 1.582,1

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos desagregados de la Encuesta de Poblacidon Activa
(https://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=4147).

El cambio en la composicion de ciertas ocupaciones ha traido consigo el
que algunas (como la de directores y gerentes) cambien dristicamente por la
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reduccidn en su nimero. Ademds, la nueva situacion refleja un panorama ra-
dicalmente diferente y hace que se vea interrumpida la serie histérica. El cua-
dro 3 refleja la moderada recuperacién que se ha producido en los tltimos
afios, en los cuales se han empezado a incorporar casi todas las ocupaciones,
empezando por la de los nuevos directores y gerentes.

CUADRO 3. Ocupados por grupo principal de ocupacion, CON- 11 (3¢ trimestre)

2011 2013 2014 2015 2017 2020
Total 18.884,5 17.230,0 17.504,0 18.048,7 19.049,2 19.176,9

1 Directores y gerentes 904,6 796,8 7822 775,4 782,9 784,3

Profesionales cientificos e

. 29358 3.004,0 2.976,9 3.095,6 3.350,1 3.643,5
intelectuales

Técnicos y profesionales de

. | 1.952,0 1.787,3 1.848,7 1.8954 2.027,1 2.132)5
3 nivel medio

Personal de apoyo

C . 1.938,2 1.713,3 1.790,2 1.834,3 1.956,1 2.057.,4
4 administrativo

Trabajadores de los servicios y
vendedores de comercio y 4.131,5 4.059,8 4.181,1 4.2783 43452 4.1553
5 mercado

Trabajadores cualificados. en el
sector agricola, ganadero, 470,7 4533 4385 4358 463,9 420,9
6 forestal y pesquero

Oficiales, operarios y artesanos
de artes mecdnicas y de otros 22358 1.867,4 1.916,7 2.0152 2.147,7 2.1315
7 oficios

Operadores de instalaciones y
8 mdquinas y ensambladores

9 Ocupaciones elementales 2.383,0 21934 2.181,4 22928 24426 2.281,6
0  Ocupaciones militares 96,4 86,2 98,4 86,6 87,8 89,2

1.436,5 1.268,5 1.289,9 1.339,3 1.445,7 1.452,1

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos desagregados de la Encuesta de Poblacién Activa
(https://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=4147).

En el cuadro 4 se puede apreciar la evolucién de las ocupaciones desde
2004 hasta 2010, dado que en 2011 se procedié a modificar la clasificacién na-
cional de ocupaciones en base a la modificacién de la clasificacién internacio-
nal de ocupaciones que habia sido previamente modificada. Ello obliga a ha-
cer un corte longitudinal para comparar la evolucién anual. Entre todos los
afios destaca el de 2009, en el cual ya existia una situacién de precrisis porque
muchas ocupaciones perdieron trabajadores. Es de sefalar el dato de 2009
para los grupos de trabajadores cualificados de diverso tipo que se encuen-
tra bajo el epigrafe comun de «Artesanos y trabajadores cualificados de las
industrias manufactureras y la construccién excepto operadores de instalacio-
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CUADRO 4. Evolucion anual de ocupaciones segin CIUO 88 (%)

%

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Total 39 56 41 3,1 -0,5 -6,8 -23

D1recc1)on de A.dmlmstramon publica y empresas de 19 82 120 83 34 52 59
10 o0 mas asalariados

Gerencia de empresas con menos de 10 asalariados 47 05 11,3 05 10,3 -51 -1,0
Gerencia de empresas sin asalariados 3,6 -10,1 51 74 -56 0,7 4.2

Profesiones asociadas a titulaciones de 2° y 3° ciclo

olesiones 96 49 41 31 19 03 07
universitario y aﬁnes

Profesiones asociadas a titulaciones de primer ciclo
universitario y afines

Técnicos y profesionales de apoyo 62 142 49 7,0 08 -49 0,6
Empleados de tipo administrativo -0,6 10,5 46 20 -1,8 -54 -2,7

40 24 -15 67 28 06 4,6

Trabajadores de los servicios de restauracién y

S 56 10,0 95 1,7 33 1,1 -07
servicios personales

Trabajadores de los servicios de proteccién y

: -2,7 13,5 5,0 1,5 6,6 48 23
seguridad

Dependientes de comercio y asimilados 60 81 28 1,9 57 -87 -15
Trabajadores cualificados en la agricultura y enlapesca  -1,6  -6,9 -6,0 -6,5 -2,7 -2,9 -33

Trabajadores cualificados de la construccién, excepto

Hhea 52 83 63 53 -67-21,9 -12.8
operadores maqumarla

Trabajadores cualificados de industria extractiva

‘ < austy rac 1,0 28 -13 13 -31-107 -6,8
metalurgla, construccion maqulnama y a51m11ados

Trabajadores cualificados artes grificas, textil y

e : : 1,1 <05 -63 -7 49 -112 -12,5
confeccidn, elab. alimentos, artesanos y asim.

Operadores instalaciones industriales y maquinaria

fija; montadores y ensambladores 41 12 27 36 04-193 -20
Conductores y operadores maquinaria mévil 26 52 79 33 -09-10,1 -1,6

Trabajadores no cualificados en servicios (excepto

51 80 73 57 -01 -44 -1,9
transportes)

Peones agricul., pesca, construccion, industrias
manufactureras y transportes

Fuerzas armadas -1,0 28 -26 08 8,9 10,8 -23

36 25 24 -13 -10,1 -137 -56

Fuente: INE, Encuesta de Poblacién Activa.

nes y maquinaria» (c6digo 7), entre los que cabe mencionar a los encofrado-
res, ferrallistas, operarios de hormigdn, albaiiles, canteros, carpinteros, esca-
yolistas, fontaneros, pintores, soladores, chapistas, o ajustadores de mdquinas
herramientas, instaladores y reparadores en tecnologias de la informacién y
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las comunicaciones, pero también pescaderos, carniceros, panaderos, ebanis-
tas; es decir un amplio elenco de profesiones varias, pero entre las que destaca
el universo de la construccion. El grupo de «Operadores de instalaciones y
maquinaria, y montadores» (c6digo 8) también desciende de manera abrupta
porque entre ellos figuran algunas ocupaciones relacionadas con la construc-
cién. Otro grupo de gran convulsion es el de la gerencia de empresas sin asa-
lariados que constituyen las pequefias empresas y los auténomos, quizd por-
que se cambi6 el estatuto social para convertirse en simples asalariados de
empresas cooperativas o privadas, permaneciendo en su antigua explotacién.

En el cuadro 5 se puede comprobar no solamente la evolucién de las ocu-
paciones segtin la CIUO. 08, sino también la evolucién de las ocupaciones en
un momento tan dificil como ha sido la crisis econémica. Destaca el hecho de
que algunas ocupaciones no han vuelto a su valor original, lo cual se podria
entender como que no estaban realmente ajustadas en afios anteriores a la cri-
sis, es decir, habia una inflacién no justificada, aunque también podria ser de-
bido que las empresas infrautilizaron esas ocupaciones sustituyéndolas por
otras de menor masa salarial, siendo el caso de los directores y gerentes el mds
sintomdtico. Es de subrayar el incremento que se produce en la categoria de
los trabajadores cualificados (c6digo 8) como sintoma de la lenta recupera-
cién de la construccién desde 2015.

Dentro de estos esquemas, hay que mencionar el sistema ESCO de la
Unién Europea, encargado de organizar los conceptos relacionados con las
ocupaciones. Utiliza las relaciones jerdrquicas entre ellos, los metadatos y las
correspondencias con la CIUO para estructurar las ocupaciones. Cada con-
cepto relacionado con la ocupacidn contiene un término preferente y un nti-
mero indeterminado de términos no preferentes y términos ocultos en cada
una de las lenguas de la Unién Europea (26 idiomas, 24 europeos mds islandés
y noruego). Cada ocupacién recoge también un perﬁl profesional, que inclu-
ye una explicacién de la ocupacion que consta de una descripcién, una nota
explicativa y una definicién. Ademds, enumera los conocimientos, capacida-
des y competencias que los expertos consideran terminologia pertinente para
una ocupacion a escala europea. Cada ocupacion se corresponde exactamente
con un cédigo de la CIUO-08, por lo que la clasificacién CIUO-08 puede
utilizarse como estructura jerdrquica para el pilar de las ocupaciones. Desde
ESCO se puede acceder a informacién de 2.942 tipos de ocupaciones, 13.485
dreas de conocimiento, perfiles profesionales y competencias laborales. Dado
que se encuentra en fase de construccion, en los proximos afios se irdn incor-
porando nuevas informaciones y cualificaciones desde los paises miembros.
Dentro de ESCO estd previsto integrar cualificaciones provenientes del sec-
tor privado. La puesta en marcha de una primera versién de ESCO es un hito
sobre nuevas habilidades profesionales en Europa, se encuadra dentro de la
estrategia 2020 y es especialmente relevante en el contexto de EURES. El ob-
jetivo es que todos los paises miembros de la Unién Europea intercambien
toda la informacion disponible sobre el mercado de trabajo. La clasificacién
ESCO determina y categoriza las capacidades, competencias, cualificaciones
y ocupaciones pertinentes para el mercado laboral y la educacién y formacién

134



Recursos humanos fragmentados: cadenas de valor global, trabajo mévil y nuevas ocupaciones

en la UE. Muestra, de manera sistematica, las relaciones existentes entre los

distintos conceptos (https://ec.europa.eu/esco/portal/occupation).

CUADRO 5. Evolucion anual de las ocupaciones segiin CIUO 08 (%)

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Valor % %

absoluto ? ?

18.104,6 100,0 -4,3 -2,8 1,2 3,0 2,7 2,6
Directores y gerentes 900,2 5,0 -5,5 -7,2  -3,0 -0,6 -3,0 29
fFecmcos y profesionales, c1ent1ﬁfos e 15355 85 01 14 06 20 58 08
intelectuales de la salud y la ensefianza
Otros técnicos y profesionales cientificos e 13627 7.5 06 27 14 33 48 4l
intelectuales
Técnicos; profesionales de apoyo 1.890,8 10,4  -5,8 -2,5 3,1 2,7 29 3,5
E{np.leados de oficina que no atienden al 10005 55 17 73 09 22 -1 41
publico
Er/np.leados de oficina que atienden al 8325 46 67 42 55 65 03 43
publico
Traba]adc.n/res de los servicios de 24335 134 05 06 26 35 19 02
restauracién y comercio
Trgba]adores de los servicios de salud y el L1111 61 05 34 10 07 13 27
cuidado de personas
Traba]adores de los servicios de proteccién 4256 24 53 23 35 12 25 18
y seguridad
TraPa]adores cualificados en el sector 4643 26 12 22 25 02 03 64
agricola, ganadero, forestal y pesquero
Trabajadores cualificados d,e la. construccion, 9112 50 -163 -120 08 101 23 3.1
excepto operadores de maquinas
Trabajadores cualificados de las industrias
manufactureras, excepto operadores 13087 72 -60 33 09 26 43 27
instalalaciones y maquinaria
Qperadores de instalaciones y maquinaria 524 29 80 95 29 67 25 109
fijas, y montadores
Ccznfiuctores y operadores de maquinaria 9068 50 77 26 02 17 58 13
mévil
Trabajadores no cualificados en servicios 15190 84 52 14 10 13 08 24
(excepto transportes)
Peones .de la agricultura, pesca, construccioén, 880.8 49 -103 14 1.6 84 109 09
industrias manufactureras y transportes
Ocupaciones militares 99,2 05 -37 -102 96 -61 -22 16

Fuente: INE, Encuesta de Poblacién Activa.
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Una de las clasificaciones que utiliza la Unién Europea por medio de la
oficina estadistica Eurostat es la agrupacién de todos los trabajadores en di-
rectivos, profesionales, técnicos, oficinistas, empleados cualificados y emplea-
dos de bajo estatus. Aphcado este criterio a Espafia supone una baja propor-
cién de directivos y técnicos y una presencia masiva de empleados de ba]o
estatus, lo cual darfa pie para aseverar que el mercado laboral espafiol estd
concentrado en trabajadores de escasa cualificacion. Los dos grupos menos
representados que acabamos de referenciar suponen ademads un claro contras-
te con las principales economias de la eurozona, en donde este porcentaje es
mucho mas elevado.

GRAFICO 5. Evolucion de las ocupaciones en Esparnia, 2011-2016, por grupos
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Fuente: Comisién Europea (2019). Eurostat.

Las diferencias salariales entre ocupaciones, lo que da una idea de disper-
sién, se pueden observar a través de la encuesta anual de estructura salarial.
Un sondeo que se realiza desde 2004 proporcionando estimaciones de la ga-
nancia bruta anual por trabajador clasificada por tipo de jornada, sexo, activi-
dad econémica y ocupacién. Como la encuesta anual no se elabora los afios
en que se realiza la encuesta cuatrienal, para facilitar la publicacién de series
temporales, desde 2006 la informacién para estos afios se completa incorpo-
rando las mismas tablas que se elaboran para el resto de afios utilizando la in-
formacién procedente de la encuesta cuatrienal. En ambas encuestas, la infor-
macidn se obtiene de la explotacién conjunta de ficheros de la Seguridad
Social y de la Agencia Tributaria, junto con la utilizacién de un cuestionario
especifico. De acuerdo al cuadro 6, que refleja el periodo de la crisis desde
2011 hasta 2016, ocho grupos vieron disminuir sus ingresos, mientras que
solo dos categorias: «Otros técnicos y profesionales cientificos e intelectua-
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les» y los «Operadores de instalaciones y maquinaria fijas, y montadores»,
vieron aumentar sus emolumentos significativamente en un ocho y un cinco
por ciento. Bien es cierto que las bajadas fueron poco significativas, excep-
tuando la categoria de «directores y gerentes» que, con una reduccién del 7%
fue la més perjudicada.

Estos datos contrastan con los procedentes del «Informe Anual de Go-
bierno Corporativo de las compaiias del IBEX 35», asi como los del Informe
«Anual de Remuneraciones de sus Consejeros publicados por la CNMV» del
afio 2016, en donde se sostiene que en las sociedades no cotizadas la retribu-
ci6n de los consejeros ejecutivos en plena crisis se increment6 en mayor me-
dida, un 8% hasta 724.000 euros de media, en tanto que la del resto se redujo
un 1%, al pasar de 75.000 a 74.000 euros. De media, la retribucién media por
consejero fue en 2016 de 348.000 euros anuales, un 1,2% mds que un afio an-
tes, un incremento que se explica, en su mayor parte, por el crecimiento de las
remuneraciones de los consejeros ejecutivos, especialmente de las empresas
que no forman parte del IBEX y, en menor medida, de los consejeros exter-
nos, tanto en las sociedades que forman parte del indice como en las que no.

En este contexto, hay que destacar que la recuperacion salarial desde que
estall la crisis en 2008 ha sido desigual en Espaiia y el deterioro se ha incre-
mentado con las ocupaciones que menos ganaban antes de la crisis, es decir
los nuevos contratos y los jévenes que se han ido incorporando al mercado
laboral. A ello se une que los sueldos medios registraron su primera caida en
2016 a pesar de la buena marcha de la economia. Asi, el salario medio mensual
de 2016 registrd su primer descenso en la dltima década al mismo tiempo que
el PIB espaiiol avanzd un 3,3% de media. En concreto, el sueldo medio se si-
tud en 1.878,1 euros, con una bajada del 0,8% respecto a 2015, segtin los de-
ciles salariales del empleo de la Encuesta de Poblacion Activa (EPA). En base
ala EPA, el 40% de la poblacién activa, un total de 6.112.994 personas, obtu-
vieron unas ganancias brutas mensuales de entre 1.229,3 a 2.137,5 euros. Por
su parte, el 30% de los asalariados, 4.584.708 trabajadores, contaron con un
sueldo superior de entre 2.137,5 a 4.568,68 euros. El 30% restante tuvo una
remuneracién menor a los 1.229,3 euros. De esta clasificacion por rentas tam-
bién se extrae que existe una gran desigualdad salarial en nuestro pais. Por
franjas de edad, los mds jévenes son quienes concentran los salarios ms ba-
jos; mientras que los de mayor edad tienen un peso relativo mayor en los
sueldos mds elevados. Asimismo, son de destacar las grandes diferencias por
comunidades auténomas. Las regiones con mayor salario medio fueron Pais
Vasco (2.235,2 euros), Comunidad de Madrid (2.165,8 euros) y Comunidad
Foral de Navarra (2.085,2 euros). Los menores salarios medios se observaron
en Extremadura (1.613,0 euros), Murcia (1.627,9 euros) y Canarias (1.631,8
euros).

Segtin la EPA, el salario medio cay6 en 2016, situdndose en 1.878,1 euros
brutos al mes, un 0,8% menos respecto al afio anterior. Esta cifra complemen-
ta otras estadisticas que estudian la evolucién de los sueldos en Espaiia: las re-
muneraciones de los asalariados no acaban de sumarse a la recuperacién. Una
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Recursos humanos fragmentados: cadenas de valor global, trabajo mévil y nuevas ocupaciones

de las explicaciones para este comportamiento estarfa en la gran creacién de
empleos precarios y de trabajos peor pagados que se han ido creando a partir
de la crisis. Esto es lo que en estadistica se llama efecto composicién. No obs-
tante, también hay una evidente falta de empuje en el resto de sueldos. Esto se
observa cuando se analiza lo sucedido en 2015, entonces los salarios crecieron
un 0,66% pese a que el empleo repunt6 un 3%. En 2016, en cambio, cayeron
ese 0,8%, con un aumento del 2,66% en los puestos de trabajo. Por ramas de
actividad, los empleados de hogar, los trabajadores del campo y los de la hoste-
lerfa son los que tienen sueldos mas bajos: 823,2, 1.159,5 y 1.172,2 euros, res-
pectivamente. Los salarios mds altos, por el contrario, se obtienen en las activi-
dades financieras y en el suministro de energfa y agua. Ambas ramas perciben
en torno a los 3.100 euros brutos al mes y se mantienen en lo mds alto, pese a
que en 2015 percibian mds de 3.400 euros mensuales.

CONCLUSION

Las relaciones de trabajo a nivel mundial se pueden ver supeditadas en los
proximos afos por fenémenos virales nuevos como los desarrollados a través
de las cadenas de valor global o los denominados como trabajo a distancia o
teletrabajo. En el primer caso, destacan algunos paises que se estin adaptando
a las nuevas condiciones de las cadenas de valor global y generando nuevas
habilidades y ocupaciones, mientras que otros paises avanzados tecnolégica-
mente se estin quedando rezagados en lo que se podria considerar como un
nuevo orden mundial o una nueva divisién internacional de la produccién de
bienes y servicios. En el segundo, se trata de una nueva dimensién proceden-
te principalmente del acelerdn tecnolégico de las TICs, de su abaratamiento
y disponibilidad a nivel masivo, en la cual, como sostenia Asimov hace ya
unas cuantas décadas, alguien puede trabajar desde lugares remotos como las
islas Barbados siempre que cuente con una buena conexién o simplemente
desde cualquier hogar dotado de elementos bésicos en infraestructura tecno-
16gica con acceso a bases de datos y a programas de una empresa. El teletra-
bajo se ha abierto camino de forma abrupta en los tltimos meses por lairrup-
cion de la pandemia de la COVID-19. Una gran proporcién de paises la ha
incorporado como una medida bdsica de seguir trabajando sin necesidad u
obhgac1on de acudir al centro de trabajo y contagiarse o contagiar a los de-
mis. Las medidas que ya estaban proponiendo organizaciones internacionales
como OCDE, o la Unién Europea se han ido implantando de manera abrup-
ta sin solucidn de continuidad, aunque en el caso de Espafia con un gran
acuerdo tripartito que se empez6 a gestionar con el didlogo social y que con-
cilié las demandas de trabajadores, empresarios y Gobierno con dos leyes,
una para el sector privado y otra para la Administracién publica.

Por otra parte, la aplicacion de las TICs a faenas o porciones de trabajo ru-
tinario se ha ido acelerando inexorablemente en los tltimos afios o décadas, y
en mayor o menor medida estas transformaciones estdn socavando seriamen-
te la estructura ocupacional a nivel mundial en paises tecnolégicamente hiper-
avanzados como Estados Unidos o Alemania con una reduccion considerable

139



Esther Casares Garcia

de ocupaciones medias que se mueven a posiciones inferiores, como la del
contable o gestor bancario, que se desplaza a personal de ventas. La disper-
sién, sin embargo, ha segu1do caminos divergentes a nivel intranacional, en
Estados Unidos, el cambio en la estructura ocupacional en las dos ultimas dé-
cadas ha segu1d0 un desarrollo en forma de U en nivel de ocupaciones, con
una disminucion relativa del empleo en medio de la distribucién y un aumen-
to relativo en los extremos. Esta evolucién se ha caracterizado por la expan-
sién de oportunidades de trabajo en ocupaciones de alta capacitacién, altos
salarios y ocupaciones de ba]a capacitacion, bajos salarios, al mismo tiempo
que se producia una contraccién de ocupaciones de mediana capacitacion en
empleos administrativos y burocriticos cuyos salarios han ido perdiendo
competitividad. Todo lo cual provoca una mayor demanda de personal al-
tamente cualificado en tecnologias computerizadas que pueden desempefiar
estas ocupaciones en menor nimero, desplazando a una mayor poblacién de
trabajadores con habilidades medias, es decir se produce una de las maximas
de cualquier organizacidn: estandarizacion de los procesos y cuenta de resul-
tados. Los trabajadores que desempefiaban estas actividades, y cuya caracte-
ristica era una formacién o muy baja o mediana, han sido ficilmente expulsa-
dos hacia el desempleo o hacia otras ocupaciones.

La dispersién de las ocupaciones en Espafia es la distribucién mas desequi—
librada de los paises que conforman la OCDE, porque la participacion de to-
dos los trabajos que requieren solo una educacién primaria es més alta (25%)
que en cualquier otro pais de la OCDE, sin embargo, la oferta de trabajadores
con baja cualificacién excede la demanda. La expansion del sector de la cons-
truccion durante los afios de bonanza provocé que muchos jévenes abando-
naran los estudios, agravando el fracaso escolar, lo cual se ha traducido en
afios posteriores en una sobreabundancia de trabajadores con escaso nivel
formativo que han engrosado las cifras del paro de larga duracién. Son de des-
tacar por su reduccién los trabajadores cualificados de la construccion, excep-
to operadores de maquinaria, con un descenso continuado en la ocupacion
desde 2008, pero especialmente en 2009, con un descenso del 22%; el de los
operadores de instalaciones industriales, maquinaria fija, montadores y en-
sambladores que ha ido adelgazando continuamente su plantilla desde el afio
2004, pero especialmente en 2009, cuando se redujo en un 19 por ciento. En
2017-2020 se ha procedido a una eliminacién drastica del empleo en la banca
con el cierre de sucursales y oficinas bancarias mediante la implantacién de
cajeros automaticos, del pago por teléfonos méviles y de transferencias por
bizum.
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Cada afio se produce una negociacién institucional que afecta a millones
de personas y familias en aspectos tan importantes como los salarios,
las jornadas de trabajo, los despidos, las promociones, los traslados, la
formacion o las vacaciones. Son las relaciones de trabajo, vocablo este
ultimo, no nos olvidemos, que procede etimoldgicamente de la raiz latina
tripalium o gran esfuerzo con que se roturaban las tierras con el arado
romano. En este contexto, el libro tiene la firme intencion de ahondar en
algunos de los problemas fundamentales de lo que se considera el nicleo
duro de dichas relaciones. El hilo principal que atraviesa la investiga-
cion de las relaciones laborales apunta a que el trabajo es mas que una
mercancia y un conjunto de recursos humanos. Del mismo modo, una
suposicion critica que subyace en la obra es la existencia de un conflic-
to de intereses inherente entre empleados, empleadores y Estado que
proviene de un choque de intereses econémicos. El punto fuerte de esta
obra es presentar una vision particular del mercado laboral espafiol, fun-
damentalmente desde el angulo de la negociacion colectiva, las reformas
laborales, la influencia de los mercados mundiales de la economia, que
en su tiempo se denomind division internacional del trabajo, posterior-
mente globalizacion y en la actualidad cadenas de valor global; del uso
y efectos de las tecnologias de la informacion y comunicacion, que con-
ducen las relaciones de trabajo hacia la transformacion digital; del papel
que desempeifian los sindicatos, en tanto que instituciones laborales y
actores sociales; del rol de los empresarios como actores unitarios de
negociacion a partir de una evolucion corporativista; de la formacion
continua, necesaria a lo largo de la vida laboral y de la actualizacion de los
conocimientos de la fuerza de trabajo; de las habilidades y competencias
necesarias para unos recursos humanos que se han quedado obsoletos
y que se debaten entre la oferta y la demanda en lo que se conoce como
desajuste; y, finalmente, del encaje de la inmigracion y, mas en concreto,
de la situacion de la poblacion inmigrante que busca incorporarse al
mercado laboral espaifiol.
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