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8. Las relaciones de trabajo en tiempos de gran
transformacion. Habilidades, competencias
y sus desajustes

Teodoro Hernandez de Frutos*

INTRODUCCION

Si en otro capitulo se ha abordado del tema de las ocupaciones, en este se
analiza el aspecto de las habilidades y competencias que conforman las ocu-
paciones, una cuestiéon que, por cierto, permite establecer un cierto hilo argu-
mental para caracterizar una parcela de las relaciones de trabajo de las que tra-
ta el libro. La propedéutica del tema se enfrenta a dos cuestiones que se
consideran fundamentales, por una parte, el uso y nivel de habilidades y
competencias entendidas como aquellas destrezas que poseen los trabajadores
y que les hacen pertinentes para desempenar eficazmente una ocupacién y
por otra parte el desajuste entre esas habilidades y competencias y los reque-
rimientos de los puestos de trabajo, problema esencial de los mercados labo-
rales de los paises occidentales que se concreta entre las ofertas de los traba-
jadores procedentes de la formacién recibida y la demanda de los empresarios
para que sus empresas sean eficaces y competitivas. Estos dos problemas hay
que incrustarlos en unos recursos humanos que estdn sufriendo una profunda
transformacién al ritmo que cambian los medios con que cuentan las empre-
sas para ejecutar sus fines y que se enmarcan en tres megatendencias como
son el vertiginoso cambio de las tecnologias de informacion y comunicacidn,
el cambio demogrifico y la globalizacién. Los complejos cambios sefialados
plantean desafios importantes para la sociedad (Tezanos, 2005), que se en-
cuentra ante la disyuntiva de manejar una creciente desigualdad motivada por
el calibre de los megacambios que lleva aparejada.

La mirada sobre las habilidades y competencias, que antiguamente se ven-
tilaba en el refranero popular espaniol de que «cada maestrillo tiene su libri-
llo», se ha puesto de rabiosa actualidad después del énfasis universitario que
surgi6 del proceso de Bolonia sobre los créditos universitarios y su corres-
pondencia con la esfera productiva, y después de que la OCDE inaugurara
una serie de estudios sobre su medicién a nivel internacional. El desajuste de
competencias causa un cierto revuelo, cuando no alarma, porque las personas
que han invertido gran parte de su capital social en una cualificacién particu-
lar pueden darse de bruces con que la formacién que han adquirido después
de grandes esfuerzos no encaja con un puesto de trabajo concreto que deman-
de ese conocimiento tanto por arriba como por abajo. Los trabajadores cuyas

* Departamento de Sociologia, Universidad Pablica de Navarra.
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competencias han quedado obsoletas por el paso del tiempo pueden enfren-
tarse a una dura e imposible actualizacidn y pueden verse abocados tanto a un
prolongado desempleo como a una movilidad descendente en el mercado de
trabajo. Todo ello en un marco de referencia de realidad cambiante en donde
todo evoluciona con mayor rapidez e inseguridad que en el pasado en lo que
se ha denominado como «sociedad liquida» y «trabajo liquido» porque los
sistemas existentes de normas y relaciones laborales son menos eficaces y ade-
cuados para los nuevos entornos de trabajo. Por ello, los trabajadores se en-
cuentran ante la perenne obligacion de cambiar su formacién casi de un afio a
otro si quieren mantener su puesto de trabajo y su inclusién en la sociedad en
base al concepto de obsolescencia planificada. Una organizacion liquida se ca-
racteriza porque es capaz de adaptar rdpidamente sus estructuras, modelo de
gobierno, operaciones, y proyectos al contexto sin poner en riesgo su planifi-
cacidn estratégica; impulsando la cooperacién entre sus niveles de mando, ex-
plotando la informacién compartida y apoyandose fuertemente en la digitali-
zacién para acceder a nuevos productos y servicios que faciliten su
competitividad.

HABILIDADES Y COMPETENCIAS

El concepto de habilidad es dificil de definir por su uso rutinario, en lineas
generales se refiere a la pericia manual, verbal o mental para manipular datos,
realidades 0 maquinarias. Pueden medirse ficilmente por una prueba de ren-
dimiento en cantidad y calidad de desempefio, evaludndose generalmente
dentro de un limite de tiempo establecido. Ejemplos de una eficiente manipu-
lacién de instrumentos son las habilidades en mecanografia o habilidades en
la conduccién de un vehiculo, mientras que e]emplos de una eficiente mani-
pulacion de datos son la habilidad en computacién usando nimeros binarios
o la habilidad en la edicién de nimeros compuestos. A pesar de la importan-
cia que el concepto de habilidad desempena en el mercado de trabajo y por
extension en la economia de un pais, existe poco acuerdo en la literatura en
cuanto a qué son las habilidades y cémo deben definirse. En este contexto,
genéricamente, las habilidades se relacionan directamente con los individuos
y es el conjunto de recursos que les permite desarrollar el conjunto de com-
petencias que se requiere en los empleos. Junto a él, se suele utilizar el térmi-
no de destreza para referirse a un grado mds elevado de habilidades en tanto
que especificas de un trabajo en particular, de una ocupacién o de un sector
productivo (OCDE, 2016). El estudio de las habilidades ha aglutinado diver-
sas clasificaciones; asi, dentro del enorme campo que surge de un concepto
tan amplio y tan 1nabarcable, se ha diferenciado entre habilidades cognitivas
y su impacto en los resultados econdémicos y habilidades de tipos de conoci-
miento (Leuven et al., 2004; Autor et al., 2003; Hanushek y Woessmann,
2009). La literatura empirica "ha enfocado el estudio de las habilidades seglin
el impacto que tienen sobre el rendimiento econémico basindose en series
temporales que abarcan varias décadas, reflejando la dificultad de qué indica-
dores se deben usar para medirlos. Uno de los ejemplos més significativos es
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el de Gabe y Abel (2011a) en su andlisis de los diferentes patrones de perfiles
profesionales partiendo de los correspondientes requisitos de conocimiento
de las habilidades de los trabajadores de Estados Unidos relacionados con las
ocupaciones promedio, al vincular los requisitos de distintos tipos de conoci-
mientos con la existencia de conglomerados de empleo en dreas metropolita-
nas o los efectos de los conglomerados sobre los salarios.

Para complicar semdanticamente el tema, junto al concepto de habilidades
se ha utilizado paralelamente el de competencias, o capacidad de llevar a cabo
tareas y cometidos correspondientes a un determinado empleo. El concepto
de competencia se encuentra ligado estrechamente al de habilidad hasta el
punto de que gran parte de la literatura laboral usa indistintamente ambos tér-
minos sin diferenciarlos. Algunos autores definen la competencia como «la ca-
pacidad para satisfacer con éxito exigencias complejas en un contexto particu-
lar a través de la movilizacidon de prerrequisitos psicosociales incluyendo
aspectos cognitivos y no cognitivos» (Rychen y Salganik, 2003, p. 43); otros,
como la Organizacién para la Cooperacion y Desarrollo Econémico
(OCDE), como el conjunto de conocimientos, capacidades y atributos que
toda persona puede adquirir y le permiten desempefar de forma adecuada y
consistente una determinada actividad o tarea, susceptibles de desarrollarse y
ampliarse ulteriormente a través del aprendizaje. Desde la Organizacién In-
ternacional del Trabajo (OIT), dentro de la clasificaciéon CIUO-08, se utilizan
dos dimensiones de competencias para clasificar las ocupaciones en grupos:
nivel de competencias y especializacion de las competencias. El nivel de com-
petencias se define en funcién de la complejidad y diversidad de tareas y co-
metidos cuyo desempefio corresponde a una ocupacién, se mide operacional-
mente considerando alguno de los siguientes elementos: a) La naturaleza del
trabajo desempefiado en una ocupacion en relacién con las tareas y cometidos
caracteristicos en cada nivel de competencias. b) El nivel de ensefianza formal
definido con arreglo a la Clasificacion Internacional Normalizada de Educa-
cién (CINE) necesaria para desempenar eficazmente las tareas y cometidos
implicitos. c) La cantidad de formacién informal en el empleo y/o la experien-
cla previa en una ocupacion conexa necesaria para desempenar eficazmente
estas tareas y cometidos.

Uno de los dmbitos donde més se ha desarrollado el concepto de compe-
tencia es el educativo que surgi6 en el caso de las universidades a partir de la
estrategia de Lisboa, y los acuerdos al més alto nivel acometidos en las univer-
sidades de la Sorbona y de Bolonia, concretados en el proyecto Tumming a
comienzo del siglo xxi, en tanto que un nuevo paradigma en la educacién su-
perior europea, diferenciando entre competencias genéricas y competencias
especificas. Con este proceso se ha tratado de dar respuesta a la necesidad de
los sistemas educativos de responder a los cambios sociales y econémicos que
se producen en la transicion de las sociedades industriales a las sociedades de
la informacién. En contraste con anteriores metas educativas que se centraban
mads en expectativas de conocimientos y habilidades bdsicas, las competencias
estan orientadas funcionalmente porque implican la capamdad para resolver
problemas complejos en un contexto determinado, por ejemplo, en situacio-
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nes profesionales o cotidianas. En la ensefianza de la ciencia, la tecnologia y
las matemiticas, el concepto de competencia estd estrechamente relacionado
con el concepto de superacién (Ropohl et al., 2018). Y lo mismo se podria de-
cir en el ambito educativo de la ensefianza primaria y secundaria, en donde las
encuestas PISA (Programme for International Student Assessment), que mi-
den las competencias de los estudiantes de menos de 15 afios a nivel interna-
cional, han acaparado crecientemente el interés de los gobernantes.

En resumen, se podria decir que mientras que las habilidades representan
lo que una persona es capaz de hacer en una tarea concreta, competencia su-
pone que esa misma tarea sea llevada a cabo con maestria y conocimiento de
causa. Por tanto, es una diferencia puramente de rango porque establece los
diferentes grados en completar una determinada tarea. Algunos autores, como
Heckman y Kautz (2013), hacen una diferencia fundamental entre habilidades
y competencias, la primera es definida como rasgos o atributos por lo que ad-
quiere una connotacion de permanencia, inmutabilidad y hasta herencia ge-
nética, mientras que competencias se reserva para referirse a aquellas habili-
dades que son susceptibles de cambio o capacidades para funcionar que
pueden mejorarse a través de intervenciones. Otros, como Autor y Handel
(2013), o Guvenen et al. (2015), destinan el vocablo habilidad (ability) para
referirse a las dotaciones iniciales de los individuos, mientras que destrezas
(skills) se destina a competencias o capacidades, o conjunto de requerimientos
que son necesarios para realizar las tareas asociadas a un empleo y que conlle-
van un potencial para transformar las vidas y las economias.

Hanushek y Woessmann (2008) han mostrado cémo el conjunto de habi-
lidades y competencias de los trabajadores en tanto que capital social es sin
lugar a dudas el activo mds importante con que cuenta cualquier sociedad
porque estan estrechamente relacionadas con los salarios individuales, con la
evolucion de la productividad, con el crecimiento econémico y con el bienes-
tar general de una poblacién. Si existe un rasgo definitorio de los recursos hu-
manos propios del siglo XXI es que ademds de dominar el conocimiento espe-
cifico dpe cada ocupacién, también se deben poseer cualidades para procesar
informacidn, lo que conlleva un cierto dominio de diferentes competencias
genéricas, que consisten en saber utilizar la comunicacién interpersonal, la
autogestion y la capacidad para aprender, lo cual es una condicién imprescin-
dible para superar las incertidumbres de un mercado laboral competitivo. Lo
que se ha puesto de manifiesto en las tltimas décadas después de que la ma-
nufactura y ciertas tareas poco cualificadas se hayan automatizado, provocan-
do que tanto las competencias cognoscitivas rutinarias como las manuales se
hayan obsoletizado, al mismo tiempo que las competencias interpersonales y
cognoscitivas de alto nivel que sirven para tratar COn personas y para procesar
grandes cantidades de informacién hayan aumentado en la misma propor-
cién. Todo ello en un contexto en el que el activo competencial en el lugar de
trabajo es decisivo para establecer diferencias en el plano de la productividad
y en la diferencia salarial entre diferentes estratos sociales como hombres y
mujeres, jovenes y adultos, inmigrantes y nativos. La desigualdad en ese sen-
tido se manifiesta en el hecho de que los trabajadores mas competentes utili-
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zan sus habilidades en el puesto de trabajo con mds intensidad, pero menor
esfuerzo, que los trabajadores menos competentes; lo cual supone que al final
algunas personas sean imprescindibles y resulten mds rentables para abordar
los problemas que surgen en el proceso productivo.

La variable educacién

Con la importancia adquirida por las habilidades y competencias, en tanto
que reflejan un mundo laboral globalizado, se ha extendido una creciente in-
satisfaccién con la efectividad real de ciertas variables educativas como el con-
tenido de los planes de estudio, la educacién tedrica frente a la educacién
préctica, la educacién orientada a resolver problemas de la vida real frente a la
educacién abstracta, los niveles de estudio completados que realmente refle-
jen conocimiento o los afios de escolarizacién, toda vez que podrian no pre-
parar a los estudiantes para enfrentarse a la vida real y dentro de ella para aco-
meter satisfactoriamente una tarea productiva. En este sentido, Borghans er
al. (2001) destacan que inversiones similares en educacién pueden llevar a dis-
tintos individuos a adquirir diferentes niveles de competencias, o bien a ad-
quirir competencias que pueden ser valoradas por el mercado de forma dife-
rente a como lo hace el sistema educativo. Por otra parte, como consecuencia
de la existencia de los ritmos dispares que se producen entre la educacién y el
trabajo, el mercado laboral podria no necesitar efectivamente gran parte de las
competencias adquiridas por los individuos. Asimismo, estos autores enfati-
zan cémo la adquisicién y la depreciacién de competencias continda tras los
afios de escolarizacidn, por lo que las variables educativas no reflejarian las
competencias disponibles por los individuos en un momento dado. Allen y
Van der Velden (2001) senialan las diferencias existentes en el capital humano
acumulado entre individuos que alcanzan niveles de estudio similares y en
qué medida el desajuste educativo se corresponde con un desajuste en com-
petencias; y asi al analizar los efectos econdmicos del desajuste laboral con-
cluyen que el desajuste educativo y el desajuste en competencias son fenéme-
nos distintos, presentando el desajuste educativo un efecto mayor sobre los
salarios mientras que el desajuste en competencias tiene un mayor impacto
sobre la satisfacci6n laboral y la probabilidad de abandonar el empleo.
Otros trabajos tienden a confirmar estas diferencias entre desajuste educa-
tivo y desajuste en competencias, poniendo de manifiesto la necesidad de
considerar la heterogeneidad en competencias entre individuos con niveles
similares de educacion y de considerar el grado de ajuste en competencias al
analizar los efectos econémicos del desajuste entre el capital humano que
poseen los individuos y la demanda del mercado de trabajo (Allen et al.,
2013; Romero, et al., 2014).

La influencia de la educacién es notoria en todo lo relacionado con las
competencias, es mds, el impacto de la formacién en el crecimiento econémi-
co de un pafs, segtin algunos estudios, es responsable del 15% del crecimiento
econémico, mientras que el nivel educativo es parte fundamental de un tercio
de las mejoras en la posibilidad de producir bienes y servicios con menor em-
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pleo de recursos (Temple, 2001). La educacién puede ser vista como una in-
versién en los conocimientos y habilidades que adquieren las personas por-
que equipa a los trabajadores con las competencias que los hacen mis
productivos en el desempefio de sus tareas de trabajo y transmite los conoci-
mientos que permiten generar y adoptar nuevas ideas que estimulan la inno-
vacion y el progreso tecnoldgico. En la medida en que aumenta la producti-
vidad individual, las personas mejor instruidas estdn habilitadas para obtener
salarios mds altos y, en sociedades con grandes problemas de desempleo, las
prepara para ser menos propensas a estar desocupados. Los jévenes que aban-
donan prematuramente la educacién y la formacion estin condenados a care-
cer de conocimientos, competencias y cualificaciones. En Espaiia en el afio
2018, el 53% de los jévenes que abandonaron la educacién y la formacién se
encontraban desempleados 0 inactivos y, como consecuencia de ello, estaban
mds expuestos al riesgo de pobreza y exclusion social.

A nivel macroeconémico, la educacion puede estimular el crecimiento
econémico a largo plazo aumentando la productividad agregada a través del
capital humano acumulado y ayudando a generar y difundir innovaciones que
aportan progresos tecnoldgicos. Mis alld de los beneficios econémicos en
sentido estricto, la educacién también ofrece beneficios no productivos, como
una mayor satisfaccion del trabajo, mejores decisiones de salud, reduccion de
la delincuencia, mejor ciudadania y mayor felicidad (Woesrnann, 2014). Un
mayor nivel educativo aumenta la probabilidad de recibir formacién ocupa-
cional y también que dicha probabilidad crece con la edad hasta alcanzar un
umbral de unos 30 afios. Gracias a su mayor formacion educativa, el estudian-
te se transforma en un trabajador con mds competencias, mas productivo y
més empleable para las empresas y la Administracion. Esto incrementa sus
posibilidades de encontrar un empleo, mitigando la probabilidad de estar pa-
rado, favoreciendo la insercion en mejores condiciones en el mercado de tra-
bajo y permitiendo unos salarios mds altos a lo largo de la vida laboral. La
educacidn posibilita una mayor propension a participar activamente en el
mercado de trabajo, ya que, al aumentar los beneficios vinculados a estar ocu-
pado, tratar de estarlo resulta siempre mds atractivo.

Algunos pardmetros son significativos cuando se enfoca la potencialidad
de la educacién para proporcionar unas adecuadas habilidades o competen-
cias en Espaifia, lo cual va en consonancia con el papel que se le adjudica a la
educacidn desde instancias internacionales de formacién. Los resultados ob-
tenidos en el programa PISA son muy deficientes si los comparamos con
otros paises de similar o inferior nivel econémico o tecnoldgico, e igual ocu-
rre cuando entra en escena la universidad. Para empezar, el gasto en educacién
primaria y secundaria se encuentra cerca de la media de la OCDE (entre el 3
y el 4% del PIB), sin embargo, el gasto por estudiante ha disminuido conti-
nuamente desde la recesion de 2008. Pero, ademds, cuando se contempla la
calidad en la educacidn, el destino de la inversién es tan importante o mas que
la propia cantidad de gasto y en ese sentido se constata, segtin el Estudio In-
ternacional sobre la Ensefianza y el Aprendizaje (TALIS), que en compara-
cién con otros paises, los profesores espafioles se benefician de menos progra-
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mas de apoyo, de menores programas de induccién o retroalimentacidn, o de
ineficaces mecanismos de evaluacién y de desarrollo profesional, todo lo cual
tiene una influencia importante en el rendimiento de los estudiantes. Como
resultado se puede comprobar un impacto negativo en la calidad y pertinencia
de las competencias adquiridas, incluida la falta de especializacion en las ins-
tituciones, en los mecanismos de financiacién que no tienen suficientemente
en cuenta las necesidades del mercado de trabajo, en la falta de evaluaciones
externas para el control de la calidad y en la ausencia de informacién accesible
y adaptada sobre los resultados del mercado de trabajo por nivel y campo de
estudio. Cabrales er al. (2013) destacan que recibir formacién ocupacional au-
menta las competencias del trabajador y que tener contrato temporal reduce
la probabilidad de recibir ese tipo de formacién. En esta misma linea, Robles
(2013) muestra el efecto negativo y 51gn1ﬁcatlvo que ha tenido la LOGSE so-
bre el nivel de competencias matemadticas y los efectos preocupantes en otros
ambitos.

Metodologia y resultados

Las competencias y habilidades han reclamado la atencién de gobiernos
y de instituciones laborales de muchos paises a raiz de los informes que han
elaborado organismos internacionales tales como OCDE, el Banco Mun-
dial, la UNESCO o la Unién Europea. Todas parten de una serie de encues-
tas que pretenden medir las competencias bdsicas de los adultos que permi-
tan constatar no solo la situacion individual de cada pais, sino también, y
quizds mds importante, su comparacion a nivel internacional mediante un
ranking posicional. En este sentido, hay que destacar entre otros los si-
guientes: Programme for the International Assessment of Adult Competen-
cies International Survey of Adult Skills (PTAAC, OCDE) del afio 2008;
Skills Toward Employment and Productivity (STEP, Banco Mundial) ini-
ciado en el afio 2012 en diez paises, Assessment in Higher Education Lear-
ning Outcomes (AHELO, OCDE) comenzado en 2008; enfocado sobre j6-
venes, Adult Literacy and Life (Skills Survey International Adult Literacy
Survey (ALL, OCDE) centrado en medir el alfabetismo y llevado a cabo en
dos rondas en diez paises; Literacy Assessment and Monitoring Program
(PEM, UNESCO) iniciado en el afio 2003, basado en medir el alfabetismo
y educacién de adultos en catorce paises; y la Encuesta de Trayectorias y
Habilidades (ETH, BID Educacién) sobre la brecha existente entre las ha-
bilidades de la fuerza laboral recién egresada del sistema educativo y las ha-
bilidades que necesita el sector productivo, de forma especifica la asociacién
entre el nivel educativo de la poblacién y su desempenio en el mercado la-
boral (Fernanda y Rucci, 2016).

Metodologia PIAAC

Para obtener una visién en este capitulo de cémo se encuentran las com-
petencias o habilidades de los trabajadores en Espafia y de su poblacién en
conjunto se utiliza la metodologia de la OCDE, la cual goza de una reputa-
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da situacién en ambientes académicos mundiales. El PIAAC es el método
mis reconocido y usado de los mencionados anteriormente, desarrollado
por la OCDE desde 2008, mide las competencias o habilidades (no siempre
diferenciadas) de la poblamon adulta de 16 a 65 afios, representando una de
las primeras aproximaciones al andlisis del nivel y distribucién de las habi-
lidades de los recursos humanos con que cuentan las empresas a nivel inter-
nacional. Se trata de una prueba de adultos de 23 paises desarrollados, 22 de
los cuales forman parte de la OCDE. Segun este estudio, la competencia lec-
tora, la competencia matemadtica y la resolucion de problemas en entornos
computacionales son las competencias esenciales para enfrentarse al funcio-
namiento del mundo moderno y para acometer con éxito las innumerables
tareas que las personas deben emprender en los diversos contextos de la
vida. Lo cual se justifica porque las personas adultas deben tratar con situa-
ciones que involucran representaciones y contenidos matematicos, asi como
resolver diferentes tipos de problemas con el fin de lograr ciertos objetivos
en una variedad de contextos, es decir, desarrollar estrategias para realizar
con éxito tareas de procesamiento de la informacion en una complejidad de
situaciones del mundo real y laboral. Sin embargo, PIAAC no es una medi-
cién cuyo objetivo prlnc:lpal sea el de clasificar a los paises por el nivel de
competencias en comprensién lectora y en matematicas, sino el de propor-
cionar informacién que pueda mejorar la toma de decisiones que afectan a
la formacidn, inicial y continua, asi como al desempefio laboral de los ciu-
dadanos y, sobre todo, la satisfaccion consigo mismo. Esta basado en estu-
dios previos que demostraron su utilidad, como la International Adult Li-
teracy Survey (IALS) (Encuesta Internacional sobre Alfabetizacién de
Adultos), realizada entre 1994 y 1998, y Adult Literacy and Life Skills Sur-
vey - ALL (Encuesta de Alfabetizacion de Adultos y Habilidades para la
Vida), que se llev6 a cabo en 2002-2006.

Las tres grandes categorias que definen las competencias en el mundo la-
boral segtin el PIAAC son:

1. Comprensién lectora, y componentes de lectura, o capacidad para
comprender, evaluar, usar y relacionar textos escritos para participar
activamente en la sociedad, para lograr los objetivos, para desarro-
llar el autoconocimiento y el mdximo potencial posible Abarca una
gama de habilidades consistentes en la interpretacion de palabras es-
critas, comprension de oraciones, e interpretacion y evaluacién de
textos complejos.

2. Capacidad de cdlculo y de lectura basada en la capacidad de acceder,
utilizar, interpretar y comunicar informacién matemdtica e ideas con
el fin de relacionar y gestionar exigencias matematicas que se presen-
tan en una variedad de situaciones en la vida adulta. Consiste en ges-
tionar una situacién o resolver un problema en un contexto real,
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CUADRO 1. Principales elementos de la evaluacion de competencias de
adultos

Comprensién lectora
Capacidad de célculo
Evaluacién directa
Componentes de lectura

Resolucién de problemas en ambientes informatizados

Competencias cognitivas (lectura, escritura, matematicas y uso de

las TICs)

Competencias sociales (colaboracién, planificacién,

Médulo de uso de comunicacién, negociacién y contacto con el cliente)

competencias
Competencias fisicas (uso destrezas motoras)

Competencias de aprendizaje (coaching, aprendizaje formal/
informal y actualizacién de competencias profesionales)

Fuente: OECD.

respondiendo al contenido/informacién/ideas matematicas represen-
tadas de multiples formas. Mientras que el rendimiento en tareas nu-
méricas depende, en parte, de la capacidad para leer y entender textos,
la competencia matemitica implica algo mds que la simple utilizacién
de habilidades aritméticas.

3. Resolucién de problemas en entornos informatizados o ricos en tec-
nologia, o capamdad para utilizar la tecnologia digital, las herramientas
de comunicacién y las redes sociales para adquirir y evaluar informa-
cién, comunicarse con otros y realizar tareas pricticas. Supone poseer
habilidades para resolver problemas de personal, trabajo y propésitos
civicos al establecer metas apropiadas, planes y acceso y hacer uso de
la informacién a través de ordenadores y redes informaticas.

El enfoque PTAAC presenta indudables avances conceptuales porque se
ha alejado de los indicadores tradicionales, como son el nimero de afios de la
educacidn recibida, de la formacién oficial o del nimero de titulos obtenidos,
hacia una orientacién mucho mds amplia que se hace eco de los conocimien-
tos que las personas adquieren, ejercitan y desarrollan y, en ocasiones, tam-
bién pierden a lo largo de toda su trayectoria curricular. Es por ello que, de
acuerdo con el PIAAG, las tres variables sobre las que se apoya todo sistema
nacional de competencias son: 1) desarrollar las competencias relevantes des-
de la infancia hasta la edad adulta; 2) activar la oferta de competencias en el
mercado laboral, y 3) utilizar las competencias adquiridas de manera eficaz en
el dmbito socioeconémico. Una estrategia de competencias eficaz consolida y
refuerza el sistema de competencias de un pais al propiciar la colaboracién
politica e interconexidn entre estos tres pilares.
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Como se indica en la metodologia de la OCDE, es importante sefialar a la
hora de analizar los resultados de estas encuestas que el enfoque PIAAC no
es tanto el dominio de determinados contenidos (vocabulario u operaciones
aritméticas) y habilidades técnicas, sino la medicién de la capacidad de recu-
rrir a unos contenidos y a unas estrategias determinadas para llevar a cabo con
éxito tareas de procesamiento de informacién en una amplia variedad de si-
tuaciones de la vida real. La escala resultante, segin la metodologia PIAAC,
se caracteriza porque en el extremo inferior se colocan las personas que po-
seen habilidades que les permiten emprender tareas de complejidad limitada,
como la localizacién de un elemento de informacién dnico en textos cortos,
en ausencia de otros distractores, o la realizacidon de operaciones matematicas
simples que involucran un solo paso, tales como contar u ordenar. En el nivel
mis alto de competencia, los adultos pueden llevar a cabo las tareas que im-
plican la integracién de informacién a través de maltiples textos densos, el ra-
zonamiento por inferencia, trabajando con argumentos y modelos matemati-
cos y resolviendo problemas complejos utilizando tecnologias de la
informacién que requieren de la navegacion y del uso de multiples herramien-
tas. La adecuaci6n de campos de estudio y ocupaciones generalmente sigue un
enfoque normativo, en el  que las ocupaciones estdn vinculadas a los campos
de estudio basado en qué espec1al1za01on educativa se considera apropiado
para los trabajos en esa ocupacién (Wolbers, 2013). Los trabajadores que no
estdn empleados en una ocupacion que se considera oportuna para su campo
se cuentan como poblacién desajustada (Montt, 2015).

Sin embargo, PIAAC ha recibido algunas criticas como la de los intentos
de medir objetivamente diferentes tipos de desajuste de habilidades (de Pelli-
zari y Fichen, 2013) o la de que los datos son exclusivamente medidas de fre-
cuencia de uso de la habilidad, y no medidas que detecten el nivel completo
de habilidad de uso, por lo que consideraciones de eficiencia determinan que
la mayor productividad se logra cuando las personas con el mas alto nivel de
una habilidad en la poblacion son las que se estin usando mds a menudo,
mientras que las habilidades de los menos capacitados solo se usan en conta-
das ocasiones, por ello se propone una medida de habilidad de uso en relacién
con su nivel de habilidad. Allen ez al. (2014) sostienen que el nivel de habili-
dad y el uso de la habilidad medida en el proyecto PIAAC son sustancialmen-
te diferentes. Nivel de habilidad se basa en los resultados de pruebas de pro-
cesamiento de la informacién, mientras que el uso de la habilidad se basa en
la frecuencia de funcionamiento de un conjunto de actividades relevantes para
el dominio de la habilidad. De hecho, esta diferencia sustantiva es solo un
problema cuando se estin midiendo las discrepancias estrictamente en térmi-
nos de escasez y excedentes, es por ello que es necesario una medida que es-
trictamente hablando sea una medida de la habilidad de uso en relacién con el
nivel de habilidad, es decir, una medida que refleje desequilibrios reales, en el
sentido de escasez o excedentes, en tanto que una cuestién empirica como
tedrica. Otros autores han argumentado que las percepciones subjetivas de los
trabajadores también pueden ser indicadores fiables de competencias labora-
les requeridas en relacién a habilidades propias (Green, 2013).
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HABILIDADES Y COMPETENCIAS EN ESPANA

El tnico estudio aplicado en Espafia siguiendo la metodologia PIAAC se
llevé a cabo entre 2011 y 2012 y fue publicado en el afio 2013 por medio de
una muestra de 6.000 personas basindose en las competencias basicas de com-
prension lectora 'y competencia matemdtica. A pesar de que ambas habilida-
des van unidas e interactiian entre si, se opt6 por no incluir la resolucién de
problemas en entornos informatizados y si el de componentes de compren-
si6n lectora, para «atender y conocer mejor los niveles mas bajos de capacidad
lectora, a la luz de los resultados PISA» (OCDE, 2013, p. 10). Los resultados
obtenidos indican que los niveles alcanzados en comprensién lectora y en
competencias matemdticas influyen de modo significativo Y positivo en los
resultados laborales de los espafioles, mejorando su insercion en el mercado
de trabajo y propiciando una carrera laboral mis completa y menos expuesta
al desempleo y caracterizada por mayores salarios. Dentro de los numerosos
subapartados de esta prueba, se pueden constatar algunos elementos basicos
para el nivel de Espafa en perspectiva internacional.

Competencia informdtica

Rescatando algunos de los datos més relevadores y que proporcionan una
cierta perspectiva sobre la situacién en Espafia, hay que destacar que en la en-
cuesta de 2013 nuestro pais obtuvo resultados desalentadores en comparacién
con el resto de las naciones estudiadas. En una de las primeras cuestiones que
afrontd este estudio, consistente en llevar a cabo una prueba exitosa con or-
denador, lo cual daba una idea del desempefio informadtico, el resultado fue
que solo el 66 por ciento de los adultos fue capaz de superar dicho obsticulo,
comparativamente supuso ser el quinto pais mds bajo solo superado con peo-
res resultados por Eslovaquia, Japon, Italia, Chipre y Polonia. En una segun-
da medicién basada en no tener experiencia en tecnologias de la informacién,
en el manejo basico del ordenador, bien por un manejo deficiente del ratdn,
bien por problemas para visualizar una pdgina que no aparecia completa en
pantalla, lo que indicaba poseer capacidades necesarias para poder realizar la
prueba por medios informadticos, Espafia obtuvo un porcentaje de un 23% de
personas incapaces de resolver el problema, solo superada por paises como
Italia (28%), Polonia (26%), Corea (25%), Eslovaquia y Chipre (24%), pero
muy alejado de paises como Suecia, Noruega, Dinamarca y Eslovaquia (7%),
Australia (8%) y Estados Unidos y Finlandia (9%); en el conjunto de paises
de la OCDE, este porcentaje lleg solo al 14% de los adultos. Una tercera
medicién importante ligada a la anterior fue la existencia de adultos que, a pe-
sar de afirmar tener las competencias necesarias para realizar la prueba en or-
denador, sin embargo, fallaron en la prueba de manejo basico del ordenador,
caso de Japén (11%), Corea (9%) o Polonia (7%). En Espaiia, solo el 2% de
los adultos que declararon tener conocimientos de informadtica fallaron la
prueba bésica, algo menos de la mitad que la media de la OCDE (5%) y la mi-
tad exacta que la media de los paises participantes de la UE (4%).
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Competencia en cilculo numérico y comprension lectora

En todos los paises participantes existe una relacién positiva entre compe-
tencia en cdlculo numérico y participacion laboral en el mercado de trabajo.
Los individuos con niveles mds altos de competencia en esta drea tienen ma-
yores posibilidades de participar en el mercado laboral y de estar empleados
con contratos fijos, asi como menos posibilidades de encontrarse desemplea-
dos si se los compara con los individuos que obtienen menores promedios en
este tipo de competencia. Cerca del 75% de los encuestados espaiioles se po-
sicionaron en el nivel 4/5 en cdlculo numérico para poder desempefiar con
solvencia un trabajo, mientras que un 17% obtuvieron calificaciones iguales
o por debajo del nivel 1, lo que les dificulté para llevar a cabo competente-
mente un puesto de trabajo; resultados que fueron similares a los obtenidos
en Finlandia e Irlanda. Por otra parte, la tasa de inactividad entre los adultos
altamente cualificados en Espafia (17%) represent6 el segundo nivel mis alto
por encima de la media de los paises participantes en el estudio, lo que lleva a
la conclusién de un gran desajuste. Relacionando cilculo numérico con los
salarios en Espaiia, los trabajadores mejor pagados puntuaron en el segundo
nivel més alto, lo que le supuso ganar unos 12 euros por hora més que los tra-
bajadores mejor pagados que se encontraban en el nivel mds bajo de todos.
Sin embargo, hay una leve superposicién en la distribucién de salarios en los
diferentes niveles de competencia, por ejemplo, en Espafia, un cabeza de fa-
milia medio con competencias de nivel 2 en alfabetizacion gané aproximada-
mente lo mismo que un trabajador con un nivel competencia en los puestos 4
y 5. Esto es probablemente debido a las grandes diferencias en los salarios
percibidos por los adultos frente a los jovenes que se encontraban en esos ni-
veles; una situacion reproducida también en otros paises.

Otro tema dentro de este apartado significativo es la relacién que existe
entre comprension lectora y productividad. En promedio, un adulto en Espa-
fia pudo relacionar texto e informacidn con ejecutar inferencias de bajo nivel,
integrar fragmentos de informacién, comparar y contrastar informacién y ac-
ceder a diferentes partes de un documento para obtener e identificar informa-
ci6n requerida. Si se comparan los cinco percentiles que van desde el nivel 1
—mds bajo— al nivel 5 —mds alto—, Espafia obtuvo tanto la puntuacién me-
dia més baja en ese rango como la puntuacién mds baja en el nivel 5, solo su-
perada negativamente por Italia. En definitiva, el nivel de rendimiento en
comprension lectora de los adultos espanoles esta por debajo del nivel medio
observado en la gran mayorfa de los paises participantes y, sin embargo, su
productividad estd por encima de al menos seis paises participantes. Esta me-
dida es muy relevante por su relacién con los puestos de trabajo, con el mer-
cado y con la economia de un pais, dado que junto con otras medidas afecta a
variables tan importantes como el PIB. En el grifico 1 se puede observar la
correlacién que existe entre productividad (medida por PIB por horas traba-
jadas) y comprensién lectora.

266



Las relaciones de trabajo en tiempos de gran transformacién...

GRAFICO 1. Correlacion entre productividad y el uso de habilidades de
comprension lectora, 2015
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de OCDE (2013). OECD Skills Outlook 2013.

Los hallazgos que se obtienen desde la variable «capacidad numérica o
cilculo matemético» son reveladores de la diferencia entre paises. Dentro de
esta competencia bdsica hay que destacar que la puntuacién media entre los
paises miembros de la OCDE segtin PIAAC fue de 268,7 puntos y la de los
paises de la UE participantes en la encuesta de 268,3. Japon, con una pun-
tuacién de 289,2, fue el pais que alcanz6 la puntuacién media més elevada,
seguido de cerca por Finlandia (282,2). Mientras que los paises con la menor
puntuacién media fueron Espafia (245,8) e Italia (247,1), no muy lejos de la
puntuacién media alcanzada por la poblacién adulta de Estados Unidos
(252,8) e Irlanda (255,6). La variabilidad, o diferencia entre las puntuaciones
medias obtenidas en los percentiles 5 y 95, en Espana fue de 173,2, es decir,
una variabilidad alta en comparacién con otros paises, lo que conduce a
pensar que existe una desigualdad grande entre la proporcién con altas ha-
bilidades y bajas habilidades, es decir refleja la existencia de una proporcién
de poblacién con puntuaciones muy bajas y una proporcién con puntuacio-
nes muy altas. Esta variabilidad, sumada a la obtenida en comprensién lec-
tora, indica una situacién en Espaifia de alta heterogeneidad en los resulta-
dos. Hay que apuntar que en este apartado la comparacion pareada entre
dos paises muestra una situacién de gran desigualdad a nivel internacional.
Por ejemplo, la situacion entre dos naciones como Japén y Espaiia, grafico
2, revela que el nivel primario del pais nipén es comparable al nivel secun-
dario de Espafa y, en consonancia, el nivel de secundaria de dicho pais es
equiparable al nivel terciario de Espaiia.
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GRAFICO 2. Capacidad numérica comparativa entre Espana y Japon
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Fuente: Elaboracién propia a partir de OCDE (2013). OECD Skills Outlook 2013.

Competencias en alfabetizacién y aritmética

En las competencias en alfabetizacion o aritmética en Espaia casi el 40%
de los adultos con edades comprendidas entre los 25 y 64 punttan en el nivel
mas bajo, constituyendo uno de los mds pobres entre los paises participantes
en la encuesta. Casi una cuarta parte, el 23%, de los adultos espafioles carecen
de informacion basica y habilidades de comunicacién, en comparacién con el
promedio de la OCDE del 15%. Ademds, los que se han graduado reciente-
mente en el nivel terciario con edades entre 25 y 34 afios, obtienen las puntua-
ciones mds bajas de alfabetizacién promedio de cualquiera de sus pares en
paises de la OCDE (OCDE, 2014). Este dato es importante, pues como man-
tienen Paolo y Maiié (2016), en la nueva economia de conocimiento, los titu-
lados superiores son estratégicamente fundamentales toda vez que constitu-
yen el acceso a nuevas formas de produccidn, a nuevas formas de organizacion,
y a nuevas tecnologias, asi como a su implementacién cuando han sido inven-
tadas en escenarios de paises lejanos, en definitiva, son la llave para el progre-
so de las empresas y de las naciones y, por ello, numerosas universidades han
cambiado sus programas de educacion superior terciaria.
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METODOLOGIA CEDEFOP

Frente a los datos que hemos presentado procedentes de la OCDE, hay
que contrastar y contextualizar los que proceden de un organismo de la
Unién Europea conocido como el Centro Europeo para el Desarrollo de la For-
macion Profesional (Cedefop), una de las agencias descentralizadas de la
Unién Europea creada en 1975, que inici6 en el afio 2008 un programa de in-
vestigacion ambicioso, una de cuyas finalidades mas importante ha sido la de
profundizar en la naturaleza, incidencia y causas de desajuste de habilidades
en los mercados de trabajo europeos. La investigacién del Cedefop es impor-
tante porque se ha especializado en las esferas de la educacion, en la forma-
cién y en el desarrollo de estrategias que pueden ayudar a mitigar el desajuste
de habilidades tanto de personas como de empresas (Cedefop, 2011).

La principal medida para contextualizar las habilidades de este organismo
procede del denominado como Indice Europeo de Habilidades (ESI), un in-
dicador sobre el desempefio de los sistemas de competencias de la Unién Eu-
ropea construido en base al rendimiento o la «distancia al ideal» de los paises
de la Unidn segtin el grado mds alto conseguido por cualquier pais durante un
periodo de 7 afios. El rendimiento ideal es escalado sobre 100 y las puntuacio-
nes de todos los paises son computadas y comparadas con él. Se compone de
tres pilares: desarrollo de habilidades, activacion y desajuste; cada uno de ellos
mide un aspecto diferente de un sistema de habilidades. La base estd com-
puesta por 15 indicadores individuales de varios conjuntos de datos interna-
cionales. Las puntuaciones finales se calculan a través de una serie de indica-
dores otorgados a cada pais incluidos en el estudio, representando el promedio
de las puntuaciones parciales que se han obtenido en los diferentes niveles que
conforman el indice. Por ejemplo, un indice o pilar con una puntuacién de 65
indica que el pais ha alcanzado el 65% del rendimiento ideal, por lo que toda-
via queda un margen de un 35% (100-65) de mejora. Una puntuacién final de
100 corresponde a la consecucién del techo o rendimiento mdximo al que un
pais puede aspirar, mientras que una puntuacion de 0 corresponde al rendi-
miento mas bajo posible de un pafs. En un cémputo general sobre la Unién
Europea se ha detectado que cerca del 45% de los trabajadores adultos creen
que sus habilidades pueden ser mejor desarrolladas o utilizadas en el trabajo.
Una cifra reveladora que aconseja segtin el organismo la adopcién de medidas
urgentes para generar una politica europea que mitigue el desajuste de habili-
dades y que aumente significativamente la productividad y el bienestar de los
trabajadores.

DESARROLLO DE HABILIDADES

El primer pilar, denominado «desarrollo de habilidades», representa las ac-
tividades de formacion y educacion de un pais, asi como las salidas inmediatas
de ese sistema en cuanto a las habilidades desarrolladas y logradas. Este pilar
se fundamenta sobre dos subpilares: «educacién obligatoria y formacién» y
«otros». La educacion obligatoria comprende a su vez tres indicadores que
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sirven para medir la calidad, la participacion y el logro en la educacién obli-
gatoria: 1) preescolar; relacién alumnos por docente; y participacion de la po-
blacion de 15 y 64 con educacién secundaria superior; 2) lectura, matemadticas
y ciencia (en menores de 15 afios); 3) objetivos de formacién y educacion de
la Unién Europea para el afio 2020 con la finalidad de reducir el bajo rendi-
miento en lectura, matemdticas y ciencias por debajo del 15%. El segundo pi-
lar, denominado como «otros», se fundamenta en la capacitacion y en otra
educacién no contemplada en el punto anterior y se compone de otros tres
indicadores: 1) participacién y logro en las actividades de aprendizaje; 2) par-
ticipacién en la formacién reciente, es decir, estudiantes VET (vocatzomzl edu-
cation and training); 3) nivel conseguido en alta computacién. El primer indi-
cador corresponde a uno de los objetivos de formacién y educacion de la UE
para el afio 2020, es decir, que los adultos lleguen a una participacién del 15%
en el aprendizaje.

Para el apartado de desarrollo de habilidades, que, como acabamos de
apuntar, se trata de un indicador compuesto, Espafia ocupa el puesto 21 de 28
paises, lo que se explica porque presenta un bajo rendimiento en el porcenta-
je de la poblacién entre 15 y 64 con educacién media superior por lo menos
(puesto 26). Sin embargo, Espafia destaca dentro de este indicador por el su-
bindicador de proporcién de la poblacidn con «altas habilidades en informa-
tica» (puesto 9).

GRAFICO 3. Desarrollo de habilidades en la Union Europea, Cedefop 2017
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Cedefop (2018) European Skills Index. Technical report.

ACTIVACION DE HABILIDADES

Otro de los elementos clave de las habilidades es el que estd relacionado
con la educacién. El Cedefop incluye este tema en el segundo pilar: «activa-
cién de habilidades», incluye medidas tan significativas como la transicién de
la educacién al trabajo o la de tasas de actividad laboral para los diferentes
grupos de la poblacidn, con el objeto de identificar a los que tienen una repre-
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sentacién mayor o menor en el mercado laboral. La transicién de la educacién
al empleo a su vez estd compuesta por el abandono temprano de la formacién
y los que han encontrado un empleo. El primero es especialmente pertinente
para Espafia dado que el abandono escolar temprano es el segundo mis alto
de Europa y en él se manifiestan varios propdsitos estratégicos por parte de la
UE: reducir el abandono prematuro de la educacién y la formacién por deba-
jo del 10%, reducir el fracaso escolar y asegurar el empleo a los recientes gra-
duados con edades de 20 a 34 afios por encima del 82%. El segundo indicador
consistente en activacion de habilidades estd formado por las tasas de activi-
dad de los diferentes grupos de la poblacién: tasa de actividad de la poblacién
(25-54 afos de edad) y tasa de actividad de la juventud (20-24 afios).

Para el apartado de la activacion de habilidades, grafico 4, Espafia ocupa el
puesto 25, un lugar muy bajo, aunque curiosamente superado negativamente
por Itaha, que ocupa la tltima posicién. Espafia desciende hasta esta casilla
por los deficientes datos que obtiene en el apartado de la «transicion al traba-
jo» (puesto 27), lo cual no es de extrafiar dado el alto porcentaje de desempleo
juvenil en Espaiia, que ha llegado a alcanzar en algunos momentos el 52%.
Ademis, hay que anadir para explicar esta situacién los malos datos de aban-
dono escolar temprano (puesto 27), las bajas puntuaciones en los test PISA o
la baja tasa de actividad laboral que presentan los jévenes «ninis», desanima-
dos en buscar trabajo o al menos en declararse como activos.

GRAFICO 4. Activacion de habilidades en la Union Europea, 2017
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Cedefop (2018). European Skills Index. Technical report.

EL DESAJUSTE DE LAS HABILIDADES Y COMPETENCIAS

El desajuste de las ocupaciones es uno de los temas més controvertidos y
mads sintomidticos de la politica de empleo de los paises industrializados, re-
presentando el gran debate en los modelos de educacion que reciben los jéve-
nes antes de su incorporacién al mundo laboral, y poniendo en tela de juicio
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la formacion tedrica y poco prictica que proporcionan las universidades y los
centros de formacién profesional a sus titulados egresados. Los desajustes de
las ocupaciones se originan cuando los titulos universitarios o de formacién
profesional que los futuros trabajadores adquieren se desvian de los requisitos
que se demandan para poder ser contratados por y para realizar un trabajo
(Quintini, 2011). No es un tema nuevo, dado que se viene discutiendo sobre
ello desde hace décadas o quizd siglos, caso de Adam Smith o de los teéricos
del industrialismo. Sin embargo, recientemente ha habido una creciente pre-
ocupacién por el elevado y creciente nimero de empleados que ocupan pues-
tos de trabajo que requieren o menores o mayores cualificaciones o habilida-
des que ellos poseen (OCDE, 2018; Lovaina y Oosterbeek, 2011). La
magnitud de tales desajustes indica una mala asignacién involuntaria de las
cualificaciones y competencias para los puestos de trabajo, lo que conlleva
una preocupacion politica significativa dado el derroche de recursos que se
desperdician en una formacidn cara que probablemente nunca se llegara a uti-
lizar (Sloane, 2014). Pero, ademas, sin un sistema universitario o de formacién
profesional altamente cualificado se corre el riesgo de que los empresarios se
encuentren con una creciente oferta de graduados de educacién terciaria para
unos empleos que no necesitan este nivel, por lo que pueden exhibir una pre-
ferencia por la contratacion de tales recursos para cubrir puestos que podrian
ser ocupados por trabajadores de menor nivel formativo.

El desajuste y el miedo de los titulados por adquirir una formacién sin uti-
lidad ha provocado la eleccién de programas que incluyen formacién en va-
rias ramas afines y que tienden a ser mds genéricos en la naturaleza de térmi-
nos de habilidades y competencias adquiridas, caso de las humanidades y de
las ciencias sociales, e igual ocurre con las carreras técnicas que crecientemen-
te han ido adquiriendo un rasgo de generalistas, porque de esta manera se
puede tener un acceso mds facil a diferentes puestos de trabajo. Es decir, for-
macién especializada, pero al mismo tiempo generalista sobre diferentes em-
pleos para aumentar la posibilidad de encontrar trabajo. Los casos més recien-
tes son las denominadas doble titulaciones como derecho y economia, que
aumentan en un afio o dos su titulo o la troncalidad comun para diferentes
titulos como sociologia, psicologia y trabajo social. Pero son las carreras téc-
nicas las que tienen una mayor probabilidad de trabajar en empleos que nece-
sitan calificaciones diferentes de la suya (Comisién Europea, 2014). Los em-
pleos administrativos y de ventas son las ocupaciones desempefiadas por
personas cuyas titulaciones exceden las necesidades del puesto de trabajo,
desplazando a aquellos cuyas titulaciones encajarfan con el nivel que realmen-
te requieren; situaciones que ademds se suelen producir en épocas de recesion
economica.

El desajuste entre oferta y demanda de cualificaciones plantea basicamen-
te la cuestién de como las economias nacionales pueden llegar a conseguir un
buen equilibrio entre las necesidades de los empresarios y las destrezas de los
trabajadores. En un mercado de trabajo ideal perfectamente competitivo, el
precio y la cantidad de trabajo presionan hasta conseguir un ajuste que pro-
voque la estabilizacién del mercado. Las empresas adaptan los procesos de
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produccidn para el stock disponible de capital humano y los trabajadores bus-
can la cantidad y tipo de formacidn necesaria bien en ese momento concreto
o bien prevista para el futuro en el mercado laboral. Un modelo perfectamen-
te competitivo se basa en la suposicion de que existe una perfecta informacién
sobre necesidades de habilidades y la correspondiente oferta, aunque la de-
manda de habilidades puede cambiar instantineamente, asf como los rendi-
mientos. En realidad, sin embargo, las restricciones de crédito y tecnologia
frenan los cambios de demanda en respuesta a la disponibilidad de habilidades
de alto nivel. Estudiantes, trabajadores, empleadores e instituciones de forma-
cién pueden no estar informados acerca de las habilidades necesarias a corto,
medio y largo plazo e incluso cuando lo estdn, necesitan tiempo para confec-
cionar cursos de formacién o educacidn, asi como para cambiar el contenido
de estos y darles nuevos rumbos. Por consiguiente, como consecuencia del
desfase temporal entre la decision de los trabajadores jévenes en inscribirse en
los cursos de educacion, o de la decision de los trabajadores adultos para ha-
cerlo en programas de formacidn, en el momento exacto en que se requieren
competencia y habilidades demandadas en el mercado laboral los trabajadores
pueden incurrir en serios riesgos al subestimar o sobreestimar las perspectivas
de empleo y esto podria conducir a una escasez de personal calificado y, en
definitiva, al desempleo estructural.

La sobrecualificacién o la infracualificacién acaban afectando a la econo-
mia de un pais que compite a nivel internacional porque o bien los puestos de
trabajo estdn ocupados por personas que poseen una cualificacion superior de
la necesaria con lo que perciben salarios por debajo de su cualificacion, lo que
significa que se han malgastado los recursos invertidos en formacion; o bien
estin ocupados por personas que tienen una cualificacién inferior de la nece-
saria con lo que dificilmente se abastecen los puestos de trabajo demandados,
siendo necesario acudir a la contratacién de personal extranjero. En el primer
caso el pais del que se trate pierde competitividad porque estd desaprovechan-
do los recursos humanos bien formados y al no poder remunerarlos adecua-
damente acaban abandonando el pais y nutriendo a otros paises competidores
que se benefician de una formacion que no han costeado. En el segundo caso,
los empresarios son incapaces de encontrar candidatos para una ocupacién y
reclutan trabajadores que necesitan entrenamiento adicional y/o experiencia
para cubrir las necesidades de la empresa para un puesto de trabajo, por lo
que en muchos casos no se pueden abrir empresas o iniciar aspectos altamen-
te cualificados de fases de produccién o servicios. Una de las variables que
mds se tienen en cuenta por parte de las multinacionales cuando deciden sobre
la implantacién de una sucursal o rama de produccién son los recursos huma-
nos con que cuenta la zona. La sobrecualificacion no tiene por qué suponer
un problema, siempre y cuando sea provisional, ademds, los trabajadores cua-
lificados tienen mds posibilidades de conservar sus puestos de trabajo, suelen
ser mds innovadores y tratan de modificar las tareas que desempefian. A los
trabajadores sobrecualificados les resulta mds ficil aplicar las competencias
adquiridas en otros sectores, no obstante, si la sobrecualificacién se prolonga
en el tiempo reduce la productividad, puesto que los trabajadores se desani-
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man, les invade la frustracién y sus competencias se quedan obsoletas al no
poder utilizarlas ni desarrollarlas.

Los efectos del desajuste entre las cualificaciones que ofrecen los trabaja-
dores y las que requieren, necesitan o demandan las empresas y las institucio-
nes administrativas son variados y pueden tener unas consecuencias graves
tanto a nivel individual como a nivel de empresa, a nivel de Estado e incluso
a nivel de supra-Estado. A nivel individual, la literatura especializada (Montt,
2015; OCDE, 2014) ha destacado el impacto negativo sobre la satisfaccién
tanto en la tarea encomendada como en los salarios que se perciben. A nivel
de empresa, instituciones como la OCDE (2012) han demostrado que estar
asociado tanto a una menor productividad como a un aumento de la bisque-
da del personal adecuado y a un menor volumen de ventas, provoca que la es-
casez de trabajadores cualificados incida en el coste de contratar y en la difi-
cultad de adoptar nuevas tecnologias cuando se necesitan. A nivel estatal o
macroeconémico, Gervasi y McGuinness (2018) han mostrado los problemas
que surgen cuando se incrementa el desempleo estructural, se reduce el ren-
dimiento econdémico en relacion con el potencial de produccidn, reduce el
crecimiento del PIB, a lo que McGowan y Andrews (2015) han afiadido la de-
ficiente asignacion de capital humano y la merma de la productividad final. A
nivel supranacional o internacional, diferentes organismos como la Unién
Europea, la OCDE o el Banco Mundial han subrayado que las deficiencias
nacionales acaban afectando a instancias més altas porque arrastran sus pro-
blemas a instancias superiores o de mayor rango en algo parecido a las econo-
mias de escala. Es por ello que en los dltimos afios estamos asistiendo a una
proliferacién de estudios desde estos organismos para mostrar los efectos rea-

les del problema.

De acuerdo a Mavromaras et al. (2010), los efectos del desajuste en com-
petencias sobre los salarios suponen que los individuos con un exceso de ellas
sufren penalizaciones salariales respecto a los que tienen unas competencias
adecuadas para su puesto de trabajo. Los trabajadores con unas superiores a
las que utilizan diariamente en su puesto de trabajo estdn infrautilizando. Al
no estar utilizando sus competencias al completo en su puesto de trabajo pue-
den sufrir una penalizacién salarial respecto a los trabajadores que s las ejer-
citan. La literatura sobre el uso relativo de las competencias en el puesto de
trabajo es escasa, pero encontramos algunos trabajos que estudian el efecto de
este desajuste en el uso sobre los salarios. Allen et al. (2013) muestran que la
infrautilizacién de la competencia lingtiistica produce una penalizacién sala-
rial del 11%, mientras que en el caso de la competencia matematica es del 4%.
Romero y Jiménez (2016) estiman que los trabajadores que sobreutilizan sus
competencias obtienen primas salariales del 7% cuando se trata de competen-
cia lingtiistica y del 5% cuando interviene la competencia matematica.

Bhanugopan et al. (2017) sefialan que el desajuste de competencias no es la
mera discrepancia entre las necesidades del mercado de trabajo y ciertos nive-
les de competencias (determinados seguin las cualificaciones). A menudo, el
desajuste hace referencia a la carencia de competencias adecuadas y a la no co-
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rrespondencia entre los campos de especializacién de los ciudadanos y los
campos que necesita cubrir el mercado laboral. Las brechas de competencias
pueden ser horizontales cuando un trabajador encuentra un empleo en una
ocupacién diferente a la suya, pero en el mismo o diferente nivel, caso de un
economista que trabaja de abogado, y vertical cuando un traba]ador desem-
pefia sus funciones en una misma ocupacion, pero varios niveles por encima
o por debajo, caso de un socidlogo que lo hace como jefe de campo (1 nivel) o
encuestador (2 niveles), tomando en cuenta que el desnivel puede ser de uno
o varios escalones. Son brechas que no se refieren necesariamente a titulos
profesionales correspondientes a una ocupacién (por ejemplo, computadoras)
o actitudes (por ejemplo, relaciones con el cliente). En algunos casos el des-
ajuste de habilidades puede ser latente. Esto puede ocurrir cuando los empre-
sarios no perciben que hay un problema porque no son conscientes de las ha-
bilidades necesarias para la produccién éptima. Healy ez al. (2015) afiaden
que, ademds, el desajuste de competencias para desempefiar satisfactoriamen-
te un puesto de trabajo puede surgir de variables no formativas: asimetrias de
informacion, falta de movilidad geogrifica y situacién macroeconémica, ma-
nifestindose cuando no se evaldan adecuadamente los requerimientos que lle-
va consigo una contratacion.

De todos los tipos de desajuste de competencias, el concepto de sobreedu-
cacion es el que mds atencion ha recibido en la literatura reciente. Este con-
cepto fue introducido por Freeman (1976), en un influyente libro basado en
la experiencia americana. Desde entonces el corpus tedrico sobre el tema ha
crecido sustancialmente (Allen y Van der Velden, 2001; Green y McIntosh,
2007), y apunta a que cerca de entre el 30 y el 40% de la poblacion activa se
sitda en esta categoria, por lo que sufren una penalizacién salarial sustancial
en comparacion con los trabajadores correctamente emparejados. En la ma-
yoria de los paises un pequeo, pero sustancial nimero de trabajadores, se
encuentra mal encajado en el sentido de estar sobrecualificados para sus tra-
bajos. La interpretacion de estos fendmenos, sin embargo, esta lejos de ser
sencilla. En primer lugar, las medidas que reflejan esta situacién estan cuestio-
nadas por la diversidad de fuentes de informacidn, tanto cuando se basan en
las respuestas subjetivas a las preguntas dirigidas a los empleados, cuando se
refieren a las estimaciones objetivas de los requisitos de los puestos de trabajo
obtenidos por el anilisis del trabajo, de educacidn, las estimaciones de las ne-
cesidades de educacién de los puestos de trabajo por andlisis de trabajo, o de
estimaciones resultantes de la propagacion de cualificaciones de la educacion
dentro de las ocupaciones por un método empirico. En segundo lugar, la re-
lacién entre las ocupaciones y sus requisitos de educacién puede ser impreci-
sa. Asi, algunos trabajos solo pueden especificar un requisito de una educa-
cién minima, mientras que la educacién puede ir en aumento con el tiempo
cuando los puestos de trabajo se convierten en mas complejos.

De acuerdo a Shah y Burke (2005), entre los numerosos factores estruc-
turales que inciden en un desajuste, cabe mencionar el envejecimiento de la
poblacion, la reduccién de la fuerza de trabajo, las barreras de entrada al
empleo, las condiciones de trabajo poco atractivas, la estructura industrial,
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el tamafio medio de las empresas. Mientras que entre las variables institucio-
nales hay que apuntar a las leyes, los reglamentos, las bonificaciones, los
arreglos institucionales, las practicas de contratacidn, los sistemas de con-
tratacion corporativa, la rigidez del mercado laboral (Comisién Europea,
2015). Todos estos factores implican que encontrar el empleo adecuado a la
formacidn o a las habilidades poseidas puede ser bastante complicado, ne-
cesitando largos periodos de ajuste por ambas partes antes de lograr un
buen equilibrio entre las pretensiones de quienes buscan trabajo y los re-
querimientos de los puestos vacantes, lo que sugiere que la escasez de habi-
lidad (y desequilibrio) pueden persistir indefinidamente con el tiempo
(Mortensen y Pissarides, 1999; Montt, 2015).

Las variables que provocan que los empleados se enfrenten con serias di-
ficultades para mantener el puesto de trabajo que ocupan y competir con los
nuevos puestos disponibles cuyas habilidades no poseen y tengan serias difi-
cultades en conseguir, son variadas y complejas. Entre ellas cabe mencionar
los cambios que se producen en las ocupaciones por disrupciones tecnoldgi-
cas, avances del conocimiento, adecuacién del sistema productivo o por efec-
tos de la globalizacién o por crisis econémicas. Del mismo modo, los traba-
jadores que no son geograficamente méviles o que estin buscando un trabajo
en los periodos de débil demanda agregada pueden aceptar trabajos para los
que son mis calificados o sobre-calificados. Por dltimo, las barreras a la for-
macién o participacion pueden generar desajuste entre los trabajadores exis-
tentes debido a la obsolescencia de habilidades generada, por ejemplo, la
adopcidén de nuevas tecnologias o cambios en los procesos de produccién.

Pero el desa]uste no se produce por igual en toda la poblacién, siendo los
jovenes los que mds la padecen. Los j jovenes son por definicion trabajadores
moviles que van buscando la mejor posicidn para convertirse en estables. La
sobrecualificacion en estas edades puede ser persistente; esto es, se pueden
acumular durante afios empleos para los que se estd sobrecualificado. Lo cual
lleva acarreado ciertos costes preocupantes porque, por una parte, las capaci-
dades, conocimientos y habilidades que no se ejecutan o ponen en prictica
acaban deteriordndose y deprecidindose; por otra parte, porque acumulando
experiencias en trabajos menos cualificados provoca senales negativas a los
potenciales empleadores futuros. En definitiva, los trabajos menos cualifica-
dos, lejos de funcionar como una plataforma para obtener mds experiencia la-
boral y acceder a mejores puestos, se convierten en un callején sin salida que
en muchos casos contribuyen a perpetuar el desajuste educativo. Ademds, los
que se encuentran en esta posicion corren el riesgo de acumular habilidades
que no se requieren o que incluso son contraproducentes para experiencias
laborales en puestos en los que se necesita mayor capacitacion, por lo que una
experiencia continuada supone tener menos ocasiones de evolucién hacia un
trabajo mejor que quienes estdn inactivos.

Los argumentos de que existen problemas con el suministro de conoci-
mientos disponibles en el mercado laboral adoptan diversas formas. La queja
mds extendida es la manifestacion de que existen deficiencias generalizadas en

276



Las relaciones de trabajo en tiempos de gran transformacién...

las habilidades basicas de los empleados cuando se quieren incorporar a una
empresa. La causa se atribuye generalmente al fracaso del sistema educativo
en proveer una formacién ajustada a las necesidades de los empleadores y del
sistema productivo. La tesis de la correspondencia entre empleadores, por
una parte, y demandantes de trabajo, por otra, implica una relacién de oferta
y demanda, que por lo general asume que los empleadores necesitan una serie
de requisitos para los puestos de trabajo que generalmente son determinados
exégenamente y que los empleados se ajustan a esas necesidades a la hora de
adqulrlr esas habilidades. El proceso de ajuste es, pues, una relacién de armo-
nizacién de la demanda de los empleadores y la respuesta de los demandantes.
El problema mds acuciante en este sentido lo ha constituido la ausencia de ha-
bilidades o brecha de habilidades, también denominado déficit sistematico en
habilidades, originado en las cohortes de edades j jévenes de la poblacién que
van abandonando la escuela o la universidad para incorporarse al mundo la-
boral. El argumento central es que las instituciones educativas fracasan en el
contenido académico de los estudiantes para adecuarse a la demanda de las
empresas (Capelli, 2015).

Uno de los problemas mds importantes en el desajuste es el referido a las
ocupaciones técnicas especificas. De acuerdo a los organismos internacionales
existe una escasez de personal para poder desempenar empleos relacionados
con la ciencia, la tecnologia, la ingenieria y las matemdticas (CTIM), debido a
que no resultan atractivas para los estudiantes. El principal motivo por el que
surge esta escasez es la inseguridad laboral que padecen, por ejemplo, los
cientificos que trabajan con contratos de corta duracién o con una remunera-
cién relativamente baja en instituciones de educacién superior. Un nimero
significativo de graduados CTIM opta por empleos en otros sectores. Ademds
de los conocimientos técnicos y practicos, a los profesionales CTIM se les
exige cada vez mds unas competencias no técnicas altamente desarrolladas,
como conocimientos de lenguas extranjeras, administracién, comunicacion,
resolucidn de problemas y gestion de proyectos. La escasez se agudiza cuan-
do se combinan los problemas de la oferta con la creciente demanda de pro-
fesionales CTIM, debido a la gran variedad de ocupaciones en los que puedan
ser empleados. Estas son cada vez mds numerosas en sectores emergentes
«verdes», como la construccién ecoldgica y la produccién de vehiculos eléc-
tricos que también requieren profesionales CTIM. Esta situacién es similar en
el caso de los profesionales de las TIC, cuya demanda estd aumentando por el
crecimiento de los servicios, y con el avance tecnolégico que hace posible ex-
ternalizar actividades a través de plataformas de trabajo y las nuevas empresas
emergentes. La digitalizacién de la economia tamblen se traduce en que las
actividades de las tecnologias de la informacién y comunicacién (TIC), asi
como la necesidad de profesionales en dichas tecnologfas, afectan a casi todos
los sectores econémicos. La creciente necesidad de recopilar y analizar los da-
tos internos de la empresa para mejorar la produccién y los servicios es otro
factor que se afiade a la demanda de profesionales de las TIC (Cedefop, 2010).
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Enfoques tedricos

Entre las diferentes formas de abordar el problema de los desajustes es de
destacar la teoria del capital humano que predice que las empresas estdn dis-
puestas a aprovechar las habilidades de su fuerza de trabajo mediante la adap-
tacién de su proceso de produccién en respuesta a cualquier cambio en la
oferta relativa de trabajo. Como resultado, los salarios siempre igualan el pro-
ducto marginal de los trabajadores a nivel individual, que a su vez estd deter-
minado por el nivel de capital humano que han acumulado a través de su edu-
cacién formal o su capacitacidn para el trabajo. En este marco, los desajustes
pueden incrementarse solamente en el corto plazo, mientras que las empresas
ajustan sus procesos de produccién para aprovechar plenamente el capital hu-
mano de los individuos o durante el tiempo que lleva a los trabajadores a en-
contrar una posicién mds apropiada a través de la busqueda de empleo Segtin
Spencer, los empresarios, a la hora de escoger trabajadores para cubrir los
puestos de sus empresas, aprecian de forma ponderada el nivel educativo que
poseen, a veces incluso por encima de la adecuacién para el puesto de trabajo
a desempenar. El empresario presupone que se produce una relacién positiva
entre la formacién adquirida y las habilidades para el desempefio de un pues-
to de trabajo, es decir, suele pensar que si el candidato es eficiente para los es-
tudios también deberia serlo para el puesto de trabajo. Ademis, ante la con-
tingencia de seleccionar trabajadores poco ef1c1entes y a falta de mayor
informacidn, optan por contratar a los candidatos que poseen mayor nivel
formativo al et1quetarlos como mads rentables y susceptibles de un desarrollo
personal mds intenso de acuerdo a las necesidades de la empresa y de su pro-
mocién. De lo que se deriva que por parte del empresario siempre se tenderd
a una sobrecualificacién no admitida, ya que al final poseer una mayor forma-
cién puede ser determinante para el desarrollo futuro.

Otra teoria como la de la competencia por los puestos de trabajo predice
que las caracteristicas del trabajo es el tinico factor que determina ingresos y
que las calificaciones siendo importantes para la asignacion de puestos de tra-
bajo. Los candidatos competirdn por oportunidades de trabajo basadas en sus
costes de formacidn en sus costes de entrenamiento relativa de su posicién y
su puesto en cola de contratacién determinada por su costo en términos de
capacitacién. Este modelo asume que las calificaciones sirven como un empo-
deramiento para los costes de formacién que sirve a los mds altamente califi-
cados sean considerados més capaces y por lo tanto requiriendo menos for-
macién por la empresa. Dentro de este marco, cuanto mayor sea el nimero de
calificados las personas en la economia, mds imperativo para que las personas
inviertan en la educacion con el fin de proteger su lugar en la fila, aunque no
necesariamente conseguirdn un trabajo que utilice todas sus competencias
porque la educacién es utilizada simplemente como un dispositivo de racio-
namiento/asignacion. Propuesta por Thurow (1974), parte de la idea de que
los empleadores clasifican a los candidatos para cubrir una vacante en funcién
de los costes potenciales de adiestramiento. La productividad va directamen-
te ligada a los empleos y no a los trabajadores. Las empresas que emplean tec-
nologifas modernas y tienen altos fondos de capital generan empleos altamen-

278



Las relaciones de trabajo en tiempos de gran transformacién...

te productivos y bien remunerados, provocando que los demandantes de
empleo hagan «cola» para incorporarse a las mismas. Ademais, los conoci-
mientos y destrezas necesarias para que los individuos desempenen una ocu-
pacién se aprenden en las propias empresas a través del entrenamiento, de
programas de capacitacin.

En tercer lugar, la teoria de la asignacion, segtin la cual, las inversiones adi-
cionales en capital humano dependen en parte de la relacién entre el trabaja-
dor y el trabajo. La idea bisica presentada en este modelo es que, aunque la
educacién eleva la productividad en general, por lo que el nivel de esta se en-
contrard determinado por el de la complejidad del trabajo llevado a cabo.
Desempeifiar un empleo por debajo de una calificacién impone un limite
méximo de productividad de un trabajador, ya que supedita el grado al que se
pueden utilizar sus habilidades, por lo que el resultado necesariamente sera de
salarios mds bajos. Por el contrario, desempefiar un empleo por encima del
nivel de conocimientos o competencias del trabajador incrementa su techo de
productividad, y los convierte en mis productivos que lo serfan cuando tra-
bajaran en su propio nivel. En este caso, las habilidades del trabajador son el
factor que limita la productividad, porque los trabajadores empleados en un
puesto de su propio nivel de habilidad ya estin empleados cerca de su techo
de productividad personal, por lo que los beneficios salariales del empleo en
comparacion con el nivel que se posee suelen ser mas modestos (McGuinness,
2006). Una de las teorias propuestas para explicar la penalizacion de salario de
una sobre educacién se basa (Sattinger, 1993) en la consideracién de que la
productividad de los trabajadores estd limitada por las caracteristicas propias
del trabajo a desempefar. Asi, los trabajadores sobre cualificados pueden in-
frautilizar sus habilidades y, en consecuencia, son menos productivos, lo que
conlleva que obtengan salarios mds bajos que los trabajadores que lo hacen
con un nivel de educacién ajustado. Siguiendo esa idea, la sobreeducacion
puede implicar pobre o deficiente competencia en el puesto de trabajo. Sin
embargo, la evidencia empirica sobre el enfoque de la asignacion arroja una
débil correlacién entre ambas variables, lo que significa que habria que utili-
zarla con prudencia (Green y Mclntosh, 2007).

Estado del problema por rango internacional

La medicién del desajuste ocupacional se enfrenta a problemas metodolé-
gicos importantes que hacen dudar de su curacidad. Las estadisticas sobre este
problema han sido puestas en tela de juicio por varios autores e instituciones
porque aunque la agregacién de trabajadores con un nivel de cualificacion
mayor que el requerido para sus puestos sea relevantes, estos porcentajes solo
dan una idea parcial del problema del desajuste educativo. Se basan en estima-
ciones hechas en un momento especifico del tiempo y para el promedio de
trabajadores, por lo que esta foto fija no permite identificar posibles cambios
en el riesgo de sobrecualificacién a lo largo de la vida laboral de los trabajado-
res, lo que impide conocer si son los mismos trabajadores los que permanecen
mucho tiempo en esta situacién o si la sobrecualificacién se produce funda-
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mentalmente en las etapas iniciales de la carrera laboral. A lo que hay que afia-
dir que las medidas habituales de sobrecualificacion no tienen en cuenta el
desempleo, ya que, por definicién, se calculan atendiendo dnicamente a los
trabajadores ocupados, pero es evidente que entre quienes quieren trabajar y
no pueden hacerlo hay un desaprovechamiento de las cualificaciones y, por
tanto, un desajuste educativo que merece la pena considerar. Una cifra agre-
gada de sobrecualificacién no aporta absolutamente nada del riesgo de des-
ajuste educativo para titulados de diferentes disciplinas, es decir, de la inci-
dencia de la heterogeneidad de los titulos educativos y formacionales en el
riesgo de sobrecualificacion.

Esto induce a pensar que obtener una medida ajustada sobre el desajuste
de habilidades entre trabajadores y puestos de trabajo no es tarea ficil. Pocas
bases de datos contienen informacidn detallada de las habilidades poseidas
por los trabajadores y las pocas que lo hacen solo cubren aspectos como la al-
fabetizacién y habilidad numérica. Los autoinformes podrian resultar muy
utiles, como ocurre en otros campos, pero son infrecuentes. La gran mayoria
de la literatura académica se concentra tinicamente en el desajuste de cualifi-
cacidn, o sea, en la discrepancia entre las calificaciones que ostentan los traba-
jadores y las requeridas por sus puestos de trabajo. Mientras que una medida
como la representada por los afios de escolarizacidn, que es reconocida como
una buena escala de aproximacion a las competencias, solo encuentra un pe-
quefio espacio en literatura académica.

Un solo indicador/dimensién no es suficiente para capturar la compleji-
dad del desequilibrio ocupacional. Los expertos mantienen que una buena
medicién sobre la existencia y el grado de escasez de personal cualificado
debe basarse en los resultados de varios indicadores que, sies posible, se de-
berfan agregar en un tnico indice porque al hacerlo asi incorporan varios
puntos fuertes, por ejemplo, permitiendo la sintesis de realidades comple]as
de multiples dimensiones. También son faciles de i interpretar, mis que una
bateria de categorias separadas y pueden ayudar a evaluar el progreso de los
paises longitudinalmente con el tiempo. Sin embargo, y como nota negativa,
los indices compuestos pueden presentar problemas relacionados con la
eleccion de la ponderacién que se aplica a los subindices agregados, asi
como a la decisién sobre la inclusién o exclusién de componentes especifi-
cos y de variables. En cuanto a los desafios relacionados con la inclusién o
exclusién de variables en el anilisis, es importante recordar que el objetivo
perseguido por esta medida es el de proporcionar informacién contrastada
y comparable sobre los desequilibrios en todos los paises estudiados con el
fin de facilitar la toma de decisiones. Dicha informacidn, por otra parte, tie-
ne que ser actualizada periédicamente y los resultados deben destinarse a
proporcionar un nivel de ocupacién objetivo en la categoria mis desagrega-

da posible.

Segin los estudios llevados a cabo por el European (Cedefop, 2015), a
instancias de la Unidn Europea, los paises difieren ampliamente en el grado
de desajustes en términos de verticalidad y horizontalidad. En la Republica
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Checa solo el 16% de los trabajadores estin empleados en un trabajo que
requiere generalmente una calificacién diferente, en comparacién con el
52% en Sudéfrica. En general, con respecto a la cualificacion requerida, es
mds comun poseer una cualificacién excesiva (se produce en 19 de los 30
paises analizados). Espafia destaca por poseer una gran parte de los trabaja-
dores menos cualificados (30%) con respecto a otros paises, mientras que el
porcentaje mds pequefio se produce en la Republica Eslovaca (7%). La cua-
lificacién excesiva es més alta en Portugal (25%) y mds baja en Finlandia
(7%). La proporcién de individuos colocada en campos de su especializa-
cion se extiende desde el 13% de Suiza al 41% de Rumanfa. El desajuste de
habilidades es mds comun en algunas ocupaciones que en otras porque al-
gunas ocupaciones requieren habilidades especificas o requisitos concretos
y otras no.

De acuerdo a la OCDE (2017) (grifico 4), muchos paises tienen un serio
problema con el desajuste que se produce en su mercado laboral. Existen tres
p051b111dades de que esto ocurra: una infracualificacion, una sobrecualifica-
ci6n y un desajuste en la especialidad. Mientras que Estados miembros del sur
de Europa (Grecia, Espaiia, Chipre) junto con Irlanda y el Reino Unido, su-
fren de altas tasas de sobre cualificacion en sus mercados de trabajo, de mane-
ra que un individuo con una alta educacién trabaja en empleos de nivel medio
o bajo. Los Estados balticos y varios paises de Europa central y oriental (Bul-
garia, Reptiblica Checa, Hungria, Austria) son propensos a sufrir una notable
escasez y deficiencia de habilidades entre sus operarios. Incluso en algunos
paises, los desajustes de habilidades pueden afectar a diversos grupos de po-
blacién de manera diferente: los jovenes pueden ser mds propensos a encon-
trarse infracualificados, mientras que los mayores poseen obsolescencia de
habilidades, o sea que no son necesarias ya para llevar a cabo eficazmente un
empleo. También puede haber diferentes formas de desajuste de habilidades a
través de individuos pertenecientes a la misma categoria profesional u ocupa-
cional; algunos jévenes pueden encontrarse infracualificados y otros sobre-
cualificados en el mismo nivel.

Por otra parte, el Comité Econémico y Social Europeo ha advertido del
desajuste existente en el mercado laboral europeo, con especial referencia a los
jovenes, cifrando en dos millones los puestos de trabajo que no se cubren por
falta de candidatos adecuados. Es por ello que entre su politica a medio y lar-
go pazo figura el desarrollo y la priorizacién de acciones formativas enfoca-
das a las dreas criticas como la internacionalizacion de la empresa, el empren-
dimiento, la innovacién, el desarrollo tecnolégico de procesos productivos, la
d1g1tahzac1on, la eficiencia energética, las profesiones y actividades reguladas,
las actividades relacionadas con la industria, y las que tienen que ver con la
logistica. El desarrollo de todas ellas deberia asegurar la anticipacidn a las ne-
cesidades de un nuevo modelo productivo y la consolidacién de los sectores
mds innovadores.
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GRAFICO 5. Desajustes en habilidades en la OCDE
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la OECD (2017). OECD skills Outlook 2017.
Paris: OECD.

El desajuste de habilidades y competencias en Espafia

De acuerdo con la base de datos de puestos de trabajo de la OCDE sobre
la evaluacidn de la escasez y excedentes de habilidades basadas en informa-
cién cuantitativa sobre empleo, salarios y presién de talento, en la poblacién
trabajadora espafiola existen evidentes excedentes en conocimientos relacio-
nados con la fabricacién y produccion, asi como en habilidades fisicas relacio-
nadas principalmente con tareas manuales. La mayor escasez es evidente en
las habilidades basicas y en las habilidades relacionadas con matematicas y al-
fabetizacion, asi como en habilidades cognitivas de alto nivel y habilidades de
razonamiento, conocimientos de sistemas y problemas complejos. La escasez
también es evidente en la educacion y formacién, ciencia, tecnologfa, ingenie-
rfa y matemdticas, negocios y gestién y comunicaciones. Espafia se enfrenta a
una escasez partlcularmente grande en conocimiento de ordenadores y elec-
trénica, que refleja poca competencia digital. En Espafia, el 48% de los traba-
jadores escogié mal el campo de especializacidn, por lo que se encuentran
cualificados en un campo que no es necesario para la economia o en el cual
existe poca demanda, por lo que debe aceptar un trabajo en un drea no rela-
cionada con su formacién. Este porcentaje de solapamiento es uno de los mds
altos entre los paises participantes en una encuesta internacional de la OCDE,
y sugiere que los costos para los individuos y la sociedad en inversion en ca-
pital humano perdido son muy altos (OCDE, 2017).

Esta informacién se complementa con la proporcionada por el organismo
europeo de estadisticas Eurostat, segtn el cual las tasas de sobrecualificacién
en Espafia superan ampliamente al conjunto de la Unién Europea en todos
los sectores. Con datos de 2016, se aprecia que las cifras, en muchos sectores,
doblan las de la media europea. Por poner un ejemplo, en el sector de la cons-
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truccidn, el 57,4% de los trabajadores tienen una formacién superior a la re-
querida para el puesto que ocupan, mientras que la media europea se sittia en
el 29,5%. En relacién con la Unién Europea, Espafa con alrededor del 35%
de los trabajadores empleados en un campo diferente al que se especializaron
en el centro educativo, estd ligeramente por encima de la media europea del
32%. Los excedentes son evidentes en conocimientos relacionados con la fabri-
cacién y produccion, asi como con habilidades fisicas relacionadas principal-
mente con tareas manuales. La mayor escasez es evidente en las habilidades ba-
sicas y habilidades relacionadas con matemiticas y alfabetizacidn, asi como
habilidades cognitivas de alto nivel, y otras como razonamiento, conocimientos
de sistemas y problemas comple]os La escasez también es evidente en la edu-
cacién y formacién, ciencia, tecnologia, ingenierfa y matemdticas (STEM) ne-
gocios y gestion y comunicaciones. Espafia se enfrenta a una escasez particular-
mente grande en conocimiento de computadoras y electrénica, que refleja poca
actitud digital.

Son pocos los jévenes con un titulo de educacién superior que han adqui-
rido un alto nivel de cualificacién profesional necesario para integrarse en la
economia y en la sociedad. Pese a haberse registrado una mejora en la prepa-
racién de los titulados superiores espafioles a lo largo del tiempo, Espafia si-
gue relegada a los puestos mds bajos de la clasificacién de paises de la OCDE
que participaron en el Programa para la Evaluacién Internacional de las Com-
petencias de los Adultos (PIAAC). Solo aproximadamente el 12% de los
adultos con estudios superiores alcanzan un excelente nivel de rendimiento en
comprension lectora, aproximadamente la mitad de la media de la OCDE. Se
necesitan niveles més altos de competencias para una economia basada en el
conocimiento y para el desarrollo personal y profesional. Un gran niimero de
estudiantes obtiene un titulo en dmbitos de estudio que no responden a las
exigencias del mercado laboral. Por ello el citado organismo advierte de que
para poder garantizar que Espafia goce de las competencias necesarias para
satisfacer la creciente demanda de cualificacion profesional e impulsar el cre-
cimiento econémico en un futuro serd necesario invertir mayores esfuerzos
inmediatos para mejorar la calidad y adecuacién o relevancia de las competen-
cias y la expansion de la participacion.

Todo ello induce a plantearse que, en la actualidad, Espafia no hace un uso
optimo de las competencias de su poblacién activa. El grado de aplicacién delas
competencias en el puesto de trabajo apenas supera la media y un gran nimero
de trabajadores estd sobrecualificado con arreglo al perfil necesario para el
puesto que ocupan, por lo que Espafia se sittia en el segundo lugar con este pro-
blema entre los paises de la OCDE estudiados. Los trabajadores jovenes, pese
a gozar de un nivel de competencias superior, tienden incluso a utilizar menos
las competencias cognitivas en el trabajo que otros congéneres en edad produc-
tiva. Los trabajadores jévenes tienden igualmente a hacer un menor uso de dis-
positivos informadticos en el entorno laboral que sus homélogos de otros paises
de la OCDE encuestados, y ademds los puestos de trabajo se posicionan en los
espacios inferiores de la clasificacion en lo que respecta a medidas encaminadas
ala adopcién de pricticas innovadoras en el entorno laboral.
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Con un alto nivel de desempleo de larga duracidn en Espaiia, la oferta de
mano de obra poco cualificada supera la demanda, dando como resultado gran-
des excedentes de mano de obra y habilidades en este segmento. Por otra parte,
los estudios internacionales de empleadores evidencian que la escasez de perso-
nal cualificado es relativamente baja en Espafia. Seguin los resultados de 2016 de
Manpower Global Talent Shortage, el 26% de los empleadores en Espaiia tiene
dificultades para ocupar los puestos de trabajo debido a la escasez de personal
calificado, lo que la sitda por debajo de la media global del 40%. En la encuesta
mds reciente de Eurofound, el 24 % de las empresas espafiolas encuestadas ma-
nifiestan tener dificultades para encontrar personal con las habilidades requeri-
das; muy por debajo de la media (39%) de la Unién Europea (Cedefop, 2015).
Se da la paradoja de que mientras que la escasez de personal cualificado compa-
rativamente con otros paises es alta, sin embargo, aument6 desde la crisis eco-
némica, cuando la demanda de trabajo en Espaiia fue incluso menor que en
2013 y 2014, solo el 3% de los empresarios informé de escasez de personal cua-
lificado (Manpower, 2015). Los empresarios en Espafia se quejan de la dificul-
tad de contratar personal cualificado en las dreas de administracion de empresas,
comercio y ocupaciones técnicas de produccién, operaciones y mantenimiento.
Segtin Randstad, en los préximos afios las empresas espafiolas tendran dificul-
tades para ocupar casi 2 millones de puestos de trabajo, concretamente en los
campos de salud e ingenieria.

Estos datos resultan comprensibles si analizamos la evolucién de los titu-
lados superiores y los puestos de trabajo disponibles. En las tltimas décadas,
en Espafia se ha producido un gran salto en cuanto a nivel educativo de sus
ciudadanos, abandonando definitivamente el analfabetismo inundado con ti-
tulados superiores el mercado de trabajo. Sin embargo, y con los grandes cos-
tes que supone la titulacién superior, no ha venido acompanada de un creci-
miento equivalente en el mercado laboral en cuanto a una demanda ajustada
de traba]adores cualificados para desempefar sus conocimientos en esos hi-
potéticos puestos de trabajo. El incremento de titulados superiores como re-
sultado de la expansién educativa ha sido constante y mayor que el incremen-
to de la demanda de puestos altamente cualificados. Asi, segin la Encuesta de
la Poblacién Activa (EPA), en 1996 apenas habia 5 millones de personas con
titulacidn superior, nimero que se aproximaba a las demandas del mercado
laboral, pero ese equilibrio se vio totalmente descompensado veinte afios mas
tarde, cuando ya eran 10.932.500 titulados para 5.922.600 puestos de trabajo
acordes a su nivel. En consonancia con estos datos existiria una poblacién flo-
tante de 4 millones de personas que estin condenadas a engrosar las listas del
paro o a aceptar un puesto de trabajo por debajo de su cualificacién. Ademis,
el nimero de personas ocupadas con titulacién superior ha crecido especta-
cularmente entre finales de 2014 y 2017. En concreto, el aumento ha sido de
cerca de 700.000 personas, representando un crecimiento del 9,2% frente al
7,3% de los ocupados sin niveles de formacién superior. En Espafia, la edu-
cacién superior ha experimentado una importante expansion, registrando ac-
tualmente tasas de finalizacién de estudios equivalentes a la media de la
OCDE. En 2012, cerca del 40% de espaiioles de entre 25 y 34 afios tenia es-
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tudios superiores frente al escaso 20% de personas entre 55 y 64 afios, dife-
rencia de 20 puntos porcentuales solo superada por 6 paises de la OCDE (Ra-
mos, 2017).

Para el caso de Espafia, la base de datos de competencias de la OCDE
muestra que los excedentes son evidentes en conocimientos relacionados con
la fabricacién y produccidn, asi con habilidades fisicas relacionadas principal-
mente con tareas manuales. La mayor escasez es evidente en habilidades basi-
cas y en habilidades relacionadas con las matemdticas y la alfabetizacién, y en
menor nivel con habilidades cognitivas mis complejas y habilidades de razo-
namiento, conocimientos de sistemas y resolucién de problemas. La escasez
también es evidente en la educacién y formacién, ciencia, tecnologfa, ingenie-
ria y matematicas (STEM), negocios y gestién y comunicaciones. Espaia pre-

senta una escasez particularmente elevada en conocimiento experto en orde-
nadores, electrénica y competencias digitales en comparacion con el resto de
paises de la OCDE. Los excedentes y la escasez en tres dreas, como son el co-
nocimiento, las habilidades y las destrezas, grifico 6, refleja el cardcter de ex-
ceso de personal en las dreas referidas, exceptuando el caso de manufactura y
produccidn que es escaso y sobresaliendo el de educacién y formacidn. Se
puede observar también como en el indicador de habilidades se produce un
caso curioso porque en una parte de ellas existen excedentes, mientras que, en
la otra, casi simétrica por el mismo tamafio, pero invertida, lo que ocurre es
que se produce escasez.

De acuerdo a Cedefop, en la Unién Europea existen desajustes en las ocu-
paciones prioritarias en las que se sigue padeciendo escasez de personas cua-
lificadas, en tanto que suponen una combinacién de profesiones, reguladas o
no, asociadas a niveles de cualificaciones superiores. Las cinco con mayor ni-
vel de escasez son las profesionales de las TIC, médicos, profesionales de la

GRAFICO 6. Excedentes y escasez en recursos en humanos en Espana
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ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas (CTIM), profesionales de la en-
fermerfa y comadronas y docentes. Mientras que entre las ocupaciones prio-
ritarias con desajustes con un nivel de cualificacién intermedio que padecen
escasez de personal se incluyen las de cocinero, soldador y conductor de ca-
miones. Los cambios estructurales se prevén mds pausados que en los tltimos
diez afios, aunque la magnitud y la demanda de competencias asociadas a di-
chos cambios variarin de un Estado miembro a otro, e incluso dentro de es-
tos. La produccién ha seguido desplazindose hacia el este, y las industrias
manufactureras han ido concentrindose en los paises de Europa Central y
Oriental. La recuperacién econdmica de algunos Estados estd apuntalada por
la especializacién de la produccion y las actividades de ensamblaje, lo que
conlleva una relativa concentracién de empleos con competencias medias.
Gracias a un nivel de cualificacion relativamente elevado, el esfuerzo por re-
ducir al minimo el coste de la mano de obra y una mejor infraestructura, al-
gunos Estados miembros han logrado mantener la competitividad de sus in-
dustrias manufactureras, lo que a su vez ha mitigado la pérdida de empleos en
dicho sector, puesto que la deslocalizacion fuera de la UE ha sido menor de
lo esperado. ’El niimero de puestos de trabajo que exigen un alto nivel de cua-
lificacién ha aumentado en todos los pafses miembros. Asimismo, se prevé
que determinados servicios, como el turismo, la atencién sanitaria y las tec-
nologias de la informacidn, protagonicen un cierto crecimiento del empleo,
aunque a un ritmo mas lento, debido en parte a las medidas de austeridad y a
los recortes del gasto publico y privado y de la inversidn.

El desajuste de habilidades representa el grado de utilizacién exitosa de des-
trezas, que se combinan eficazmente en el mercado laboral. Esto puede obser-
varse en los puestos de trabajo y en los desajustes que incluyen desempleo, es-
casez, superavit o subutilizacién de las habilidades en el mercado laboral. Estos
dos pilares estin formados por indices que sirven para detectar las habilidades
que estin infrautilizadas y presentan desajuste de habilidades. El primero de
ellos se compone de dos indicadores para medir los diferentes aspectos de ha-
bilidades infrautilizados: el desempleo a largo plazo y el subempleo de trabaja-
dores a tiempo parcial (los que declaran que trabajan a tiempo parcial porque
no pueden encontrar trabajo a tiempo completo). El segundo de los pilares estd
formado por tres indicadores para medir los diferentes aspectos de los exceden-
tes o subutilizacion de las habilidades en el mercado laboral: ratio de sobrecua-
lificacién (graduados en el tercer nivel) o falta de coincidencia de educacién su-
perior (aquellos con educacidon superior que tienen un trabajo que no es
necesario); proporcion de personas que tienen un salario bajo segin el ISCED
(International Standard Classification of Education) en el nivel 5-8 (graduados
terciarios que tienen salarios bajos; y discrepancia de calificacion (el grado en
que el nivel de logro educativo de cada empleado coincide con el nivel de logro
de educacion modal para cada ocupacion en cada sector).

En el apartado de desajuste de habilidades, Espafia ocupa el puesto 27,

manteniendo una posicion aceptable comparativamente con el resto de los
paises en proporcion de trabajadores con bajos salarios ISCED en el nivel 5-8
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(posicidn 16); sin embargo, en el resto de indicadores ocupa los rangos mds
ajos, solo superado por paises como Grecia.
baj 1 d G

GRAFICO 7. Desajustes de habilidades en la Union Europea
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Cedefop (2018), European Skills Index. Technical report.

Existen grupos especificos de la poblacion que son mds propensos a la
hora de tomar en cuenta que sus habilidades superan o son inferiores a los ne-
cesarios para hacer su trabajo. Los hombres son més propensos que las muje-
res para estar sobrecualificados cuando alcanzan la mayoria de edad (mds de
55 afios), asi como las personas con un mayor nivel de educacién. La preva-
lencia de sobrecualificacién se encuentra en mayor medida en personas em-
pleadas en servicios de ventas, trabajadores de planta, operadores de maqui-
nas y en ocupaciones elementales. Los trabajadores en estos grupos de
ocupacién son mds propensos a comunicar en las encuestas que sus habilida-
des son mayores que las necesarias, aunque en diferentes niveles (44%, 45%
y 47%, respectivamente), en abierta diferencia con respecto a otros como en
el caso de personas que trabajan en artesania y afines (31%) y profesionales
(35%). La importancia de la orientacion especifica y de buena calidad y orien-
tacién profesional al elegir un trabajo también es evidente en los resultados de
la encuesta. Ademds, las personas que pusieron mayor énfasis en el ajuste de
empleo con sus aptitudes y calificaciones, asi como en términos de experien-
cia de trabajo y desarrollo profesional, experimentan menos probabilidad de
acabar en un trabajo en el que no coinciden estos pardmetros, todo lo contra-
rio que sucede cuando la prioridad para la seleccion de un trabajo es la segu-
ridad en el empleo.

CONCLUSION

Las habilidades son elementos fundamentales para el progreso humano. A
medida que nuestras sociedades y economias estin mds influenciadas por las
nuevas tecnologias y megatendencias, conseguir politicas de competencias
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adecuadas es crucial para garantizar el bienestar y promover un crecimiento
incluyente y sostenible. Para asegurar que los paises puedan adaptarse y pro-
gresar en un mundo tan cambiante, los trabajadores deben tener acceso a
oportunidades para desarrollar y mantener un desempefio sélido en una serie
de competencias. Este proceso es permanente, empezando en la infancia y la
juventud y continuando intensivamente en la vida adulta. También abarca to-
dos los dmbitos de la vida, ya que debe comenzar a desarrollarse de manera
curricular en los centros educativos y en la educacién superior, y proseguir
activamente de manera formal e informal en el lugar de trabajo por medio de
la experiencia y el adiestramiento a lo largo de la vida laboral.

Los datos del PIAAC demuestran que los recursos humanos en Espana
estan deficientemente utilizados, es por ello que se debe apoyar a los traba]a—
dores deficientemente cualificados con el fin de impulsar la innovacién y au-
mentar la productividad y el crecimiento. El sistema de innovacién de todo
pais ha de asentarse necesariamente sobre una s6lida red de trabajadores alta-
mente cualificados, emprendedores y universidades. Las empresas espafiolas
participan de manera menos activa en actividades de innovacién que la mayo-
ria de sus competidoras extranjeras. Dicha falta de iniciativa en materia de in-
novacion se refleja en la escasez de inversiones en capital basado en el cono-
cimiento, incluyendo actividades de investigacién y desarrollo. Por otra parte,
el porcentaje de doctores estd muy por debajo de la media de la OCDE, y
apenas el 15% trabaja en el sector privado frente a mds del 30% en paises
como Bélgica, Dinamarca, Paises Bajos, Reino Unido y Estados Unidos. Las
universidades espafiolas representan uno de los grandes problemas al estar in-
mersas en problemas estructurales muy complejos que las alejan de los pues-
tos de excelencia a nivel internacional y que les impide dedicar mds esfuerzos
para apoyar la innovacién y el crecimiento, fomentando de esta manera la
transferencia de la investigacion y el conocimiento hacia el sector privado.

Espafia debe prestar un especial apoyo a los trabajadores altamente cuali-
ficados y a las universidades para impulsar la innovacién y aumentar la pro-
ductividad y el crecimiento. Por una parte, ello conllevard eliminar los obs-
ticulos a la innovacién y al emprendimiento, generando incentivos a la
inversién en capital basado en el conocimiento; y por otra, potenciard que las
estrategias de produccidn de las empresas espanolas giren en torno a la 1mph—
cacion de trabajadores altamente cualificados en actividades de innovacién.
Las politicas ptiblicas de desajuste de habilidades no pueden confiar solo en
mds y mejores herramientas de identificacion de necesidades de habilidades
en los mercados de trabajo; requiere un enfoque integral sobre la gestion de
competencias entre actores clave, que puede fomentar y sostener un circuito
de retroalimentacién entre mercado de trabajo y educacion y capacitacién de
actores. La gestion de habilidades es fundamental porque es un proceso que
sirve para ubicar en el lugar adecuado las estructuras institucionales (interme-
diario, formal o informal, cuerpos de conocimientos), los procesos operativos
(regulacidn, gestidn, incentivos financieros y no financieros) y los canales de
difusién (plataformas en linea o fuera de linea), poniendo a disposicion de
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agentes implicados una politica de accién-reaccién basada en canales de infor-
macién del mercado laboral.

Una gran parte de los adultos espafioles tiene bajos niveles de habilidades
y muchos de ellos estardn en el mercado laboral en las préximas décadas. Es-
tos adultos son vulnerables al empleo de bajos salarios y de baja calidad y al
desempleo estructural. Garantizar que estos adultos poco cualificados puedan
hacer contribuciones a la economia y a la sociedad en el futuro significard eli-
minar los obsticulos a la educacién y la formacién de los adultos. También
significard dirigirse a los mds propensos a beneficiarse de la educacién y la
formacion y alentar e incentivar su participacion.
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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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