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1 Resumen Ejecutivo

En un contexto donde la esperanza de vida supera en mas de 20 afios la edad de
abandono de la actividad laboral, y donde las previsiones para la sociedad espafiola
indican que hacia 2050 tendremos menos poblacion y mas envejecida, en un
horizonte temporal muy temprano, es imprescindible aumentar la participacion
laboral de los trabajadores mayores y retrasar su salida del mercado laboral para
apoyar el crecimiento econdmico y aliviar la presion sobre los sistemas de proteccion
social. Sin embargo, en Espafia y otros paises de la Organizacion para la Cooperacion y
el Desarrollo Economico (OCDE) en paralelo al envejecimiento poblacional se ha ido
produciendo una anticipacion de la edad de jubilacién, fomentada sobre todo a partir
de mecanismos de jubilacion anticipada. Estos dos procesos paralelos han tenido como
resultado una dindmica de vivir durante mas tiempo, pero a su vez de trabajar durante
menos tiempo, que se ha traducido en tasas de inactividad excepcionalmente elevadas

en el grupo de los trabajadores mayores.

El principal factor explicativo de esta alta inactividad de los trabajadores
mayores es la estructura inadecuada del sistema de seguridad social que durante
muchos afios introdujo generosos incentivos a la jubilacion anticipada con el objetivo de
reducir la oferta de trabajo, pensando que esto ayudaria a resolver el problema del
desempleo. El reconocimiento de este problema ha llevado a muchos paises, entre los
que se encuentra Espafia, a tratar de invertir esta tendencia reformando el sistema de
pensiones, reduciendo los incentivos a la jubilacion anticipada e introduciendo
bonificaciones en las cuotas a la Seguridad Social para las personas con sesenta 0 mas

anos.

En esta investigacion incidimos en la explicacion financiera de las bajas tasas de
actividad de los trabajadores mayores, pero desde la perspectiva del principal incentivo
para la participacién laboral: el salario. El objetivo es ofrecer evidencia empirica
para la economia espafiola que permita concluir hasta donde la baja participacion
laboral de los trabajadores mayores es resultado de una politica empresarial
discriminante, que fuerza a los trabajadores a un abandono prematuro de su actividad
laboral o fruto de un proceso optimizador consistente, donde es preferible para la

empresa, como vulgarmente se comenta, contratar a dos trabajadores de 25 que uno de
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50 afios, en gran medida por que el sistema salarial existente prima en exceso la

antigiiedad.

La estructura general del trabajo es la siguiente. En la seccion 2 se aborda
brevemente la problematica del envejecimiento y sus repercusiones sobre el mercado
laboral, y en general, sobre la sostenibilidad macroeconémica. En la seccion 3 se ofrece
una panoramica general de la situacion de los trabajadores mayores en Espana,
detallando los principales determinantes de la escasa participacion de los trabajadores
mayores en el mercado laboral que habitualmente se manejan en la literatura
economica. Se aporta alguna evidencia empirica que permite comparar el caso espafiol
con la media europea. En la seccion 4 se repasa brevemente el marco tedrico que
relaciona edad, coste laboral, salario y productividad, y se analiza la posible
discriminacion laboral de los trabajadores en edad avanzada. En ella consideramos los
argumentos utilizados para justificar un trato diferenciado a estos trabajadores y nos
planteamos la posibilidad de que estos trabajadores puedan ser discriminados incluso en
sus salarios. Por ultimo, la seccion 5 resume las principales conclusiones de esta

investigacion.

En la seccion 3 se presenta la situacion laboral de los trabajadores mayores
en Espaiia en el contexto europeo y se analiza su evolucion reciente. La principal
conclusion de este breve repaso se puede resumir en que el peso de los trabajadores
mayores en el mercado laboral esta ain muy lejos del que les corresponde en el
total de la poblacion potencialmente activa (en torno al 16%, es decir, casi el doble que
el peso en la afiliacion). Posiblemente este resultado se deba a que los trabajadores de mas
edad en el pasado reciente hayan tenido mas problemas para competir con unos puestos de
trabajo cada vez mads escasos, en parte por su menor nivel educativo (especialmente si lo
comparamos con el de los jovenes), las mayores dificultades de adaptacion laboral como
consecuencia de los cada vez mas rapidos cambios tecnologicos, los mayores salarios
(principalmente por la consolidacion de derechos adquiridos via antigliedad) que habria
que pagarles y, finalmente, por las reticencias de los empresarios debidas a los mayores
problemas de salud o accidentes laborales en que podrian incurrir, que se pueden traducir

en un mayor absentismo laboral.

Estd claro que el resumen de los datos obtenidos no puede ser optimista ya que
ofrece evidencia a favor de la tesis de que las personas mayores sufren en mayor medida la

falta de puestos de trabajo y la necesidad de reducir costes con la salida prematura del

2
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mercado laboral. Algunas de las razones aducidas son estereotipos entorno a los
trabajadores mayores que no son ciertos. En cualquier caso, el problema central de los
trabajadores mayores radica en sus reducidas tasas de actividad. La inactividad
afecta con especial dureza a las mujeres mayores, cuyas tasas de empleo se reducen a la
mitad de las observadas para los hombres mayores en Espafia. Bajo esta perspectiva, la
pregunta que debemos hacernos es la siguiente: ;por qué muchas de las personal
potencialmente activas en el intervalo de edad entre 55 y 64 afios no participan en

el mercado laboral?

Un repaso a los argumentos mas comunes para explicar la participacion laboral
de las personas en edad avanzada permite concluir que los incentivos financieros no
han sido los mas adecuados para fomentar la permanencia de los trabajadores mayores
en el mercado laboral. A ello se unen unas condiciones inadecuadas desde el punto de
vista de las condiciones de higiene y seguridad laboral. En Espana, por ejemplo, los
trabajadores en edad avanzada sufren una incidencia de accidentes mortales superior a
otros grupos de edad. Otro factor explicativo de los elevados niveles de inactividad
podrian ser las formas de organizacion del trabajo poco flexibles, dominantes en las
relaciones laborales en Espafia. Por ultimo, sabemos que los niveles de formacion y
educacion de los trabajadores mayores son insuficientes, y que estos trabajadores
son los que menos formacion permanente reciben, lo cual no favorece la prolongacién
de sus vidas laborales. En este sentido, algunas de las reformas realizadas en los tltimos
afios (por ejemplo la jubilacion flexible), actiian en la direccidon correcta, pero, parecen

por el momento claramente insuficientes.

Como hemos visto, son multiples las razones, que hay detras de la baja
participacion laboral de las personas en edad avanzada, pero tras este breve repaso de
los principales argumentos utilizados en la literatura académica (incorrectos incentivos
financieros a la jubilacion, condiciones de salud y seguridad en el trabajo deficientes,
falta de flexibilidad de los trabajadores mayores, menor nivel de formacion, falta de
adecuacion de la politica de empleo) creemos esencial el analisis de un determinante
mas, al que no se ha dedicado la atencion que debiera dada su relevancia en la

determinacion de la oferta y demanda de trabajo: el salario percibido.

Los condicionantes anteriormente indicados sitian en un papel dominante a la
capacidad de decision individual del trabajador en la falta o no de actividad. Sin duda,

esto es asi en lo que denominamos jubilacion voluntaria, pero ya no esta tan claro

3
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cuando pensamos en la jubilacién obligatoria fijada en muchos convenios colectivos o
en situaciones de jubilacion donde la “voluntariedad” esta claramente condicionada
por el comportamiento empresarial. Un empresario a la hora de retener a un
trabajador en edad avanzada debe valorar elementos subjetivos (vencer los estereotipos)
y elementos objetivos (los salarios son mas altos para los trabajadores mas antiguos; si
no hay relacion entre los costes salariales y la productividad, resultan trabajadores caros

y los empresarios tienden a prescindir de ellos).

En este contexto, el analisis del salario percibido por los trabajadores se
convierte en un elemento central para conocer las causas del nivel de actividad y
empleo de los trabajadores en edad avanzada. Pero, el anélisis no debe hacerse solo
desde la perspectiva del empresario (salario como coste de produccion), sino también
del trabajador (ingreso por el trabajo realizado), ya que, si ese trabajador no recibe un
salario adecuado a su esfuerzo y productividad (es decir, se le discrimina salarialmente)

su decision de participacion laboral se vera alterada.

La relacion existente entre edad y el nivel salarial estd unida a otras variables
fundamentales en la determinacion salarial: la antigiiedad y la experiencia. El efecto
conjunto de estas dos caracteristicas de los trabajadores hace que el salario correlacione
positivamente con la edad y que, en general, a mas edad se obtenga un mayor salario.
Esta es una tendencia general debida a la mayor capacidad, conocimientos y experiencia
acumuladas por los trabajadores mayores. No obstante, la renta salarial media segln la
edad sufre diversas variaciones en funcion del sexo, la formacion o la ocupacion y otras
variables de la empresa (sector de actividad, tamafio,...) y de la relacion laboral, tal y

como se analiza con detalle en la seccion 4 de esta investigacion.

La edad del trabajador es una caracteristica personal del mismo, como el
sexo o la raza y que, como en esos otros casos, no puede servir para fijar
diferencias retributivas entre trabajadores. Es decir, la edad no debe estar asociada
ni a un premio (favoritismo) o castigo (discriminacion) especial. Si la edad esta asociada
a un premio salarial o si ese incremento salarial es el resultado del incremento en la
experiencia o mejoras en la habilidad productiva del trabajador es una cuestion abierta
de dificil determinacién. En cualquier caso debemos tener claro que el salario es el
principal reclamo para mantenerse en el mercado laboral para los trabajadores
mayores. Salarios por debajo de sus expectativas (productividad), sin duda, afectaran a

su voluntad de permanencia en el mercado.

4
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El analisis de la relacion entre remuneracion del trabajo y edad del trabajador es
extremadamente complicado y requiere evaluar con anterioridad dos aspectos
relevantes que en muchas estudios no son tratados con el suficiente detalle. En primer
lugar, pueden existir importantes diferencias en la relacion entre salario y edad en los
tres componentes de la remuneracion del trabajo (salario base, complementos
salariales y complementos extrasalariales). No considerar los tres elementos, o no
hacerlo de forma independiente, puede generar importantes sesgos en las conclusiones
alcanzadas. En segundo lugar, es necesario conocer las condiciones laborales globales
de los trabajadores mayores para poder matizar o valorar correctamente la relacion entre
salario y edad. Cuestiones como la tasa de empleo general, el sector de actividad o el
nivel educativo son elementos relevantes y seguros condicionantes de los salarios

recibidos.

Seglin el andlisis salarial realizado y la caracterizacion de los trabajadores
mayores tan solo la antigiiedad y el tipo de contrato justificarian inequivocamente
un diferencial salarial positivo a favor de este grupo de trabajadores. La variable
ocupacion ejerce un efecto ambiguo. Por un lado, la proporcion de trabajadores
mayores en puestos de gerencia, en puestos cualificados y de operadores es mayor, pero
por otro es menor en puestos que requieren titulacidn universitaria o en puestos de
técnicos. El mismo efecto deben tener las variables educacion y titulacion, ya que los
niveles medios alcanzados por estas variables en los trabajadores mayores son
claramente inferiores a los observados en los trabajadores en edades centrales. El tipo
de jornada, tipo de convenio o tamafio de empresa no deberian explicar
discrepancias salariales significativas entre edades, ya que apenas existen diferencias en
cuanto a la distribuciéon de ambos grupos de edad en funcion de estas variables. Por

ultimo, el efecto de la experiencia potencial en el salario no esta del todo claro.

No obstante, el andlisis realizado de la correspondencia entre salario hora,
mensual y anual, y la edad del trabajador permite concluir que la edad esta relacionada
positivamente con el salario, independientemente del concepto salarial utilizado y
del sexo del trabajador. Esta relacion, sin embargo ha perdido fuerza en el periodo
analizado. Ademas, la relacion estimada presenta importantes diferencias entre
hombres y mujeres. Es mucho mas estrecha en los hombres con un méaximo salarial en
torno a los 55 afios, mientras que para las mujeres el incremento salarial con la edad se

estabiliza en torno a los 35 afios. Por ultimo, La relacion entre salario y edad es mas
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fuerte cuando utilizamos el concepto mas amplio de salario (anual) en el caso de los
hombres mientras que en las mujeres lo es con el salario hora. Este resultado parece
indicar que parte de los premios anuales pueden estar vinculados de alguna manera a la
permanencia en la empresa muy superior en los hombres que en las mujeres.

Un resultado también muy destacable es que la brecha salarial entre hombres
y mujeres es mayor en el salario bruto mensual y anual que en el salario hora y
ademas es claramente creciente con la edad. Este resultado tiene importantes
implicaciones para el andlisis de las diferencias segun género en el mercado laboral.
Seria necesario considerar el salario anual o mensual para poder tener una mejor
aproximacion a las diferencias salariales reales, ya que en el propio nimero de horas
trabajadas, asi como en los complementos no consolidables, puede existir una
importante bolsa de discriminacion salarial no considerada en el andlisis habitual de la
discriminacion salarial. Recordemos que en la mayoria de los estudios sobre
discriminacion, su estimacién se realiza en base al analisis del salario hora en

condiciones normales.

En cualquier caso, la evidencia empirica disponible confirma que el salario es
creciente con la edad en Espaiia igual que en el conjunto de la Union Europea. ;Pero
significa eso que los trabajadores mayores son “caros”? Una respuesta a esta
pregunta requiere disponer de informacién detallada y precisa sobre los salarios y
productividades individuales de los diferentes trabajadores, informacion, de la que, por

el momento no disponemos.

No obstante, la evidencia disponible, aunque parcial, no permite concluir
que los trabajadores mayores sean “caros” sino todo lo contrario. En la segunda
parte de la seccion 4 se revisa brevemente el marco tedrico que relacionan edad, coste
laboral, salario y productividad, y se analiza la posible discriminacion laboral de los
trabajadores en edad avanzada. Tras repasar los argumentos utilizados para justificar un
trato diferenciado a estos trabajadores, planteamos la posibilidad de que los trabajadores
en edad avanzada puedan ser discriminados incluso en sus salarios. A partir de un
modelo (siguiendo la metodologia de Oaxaca) que permite mostrar si existe 0 no
discriminacion salarial en los trabajadores en edad avanzada se han obtenido una serie
de resultados a partir de los microdatos disponibles de la Encuesta de Estructura Salarial
(EES) para los afos 2006, 2002 y 1995. En resumen, las estimaciones realizadas

indican que la discriminacion salarial hacia los trabajadores mayores era
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significativa en el afio 1995 y se redujo desde entonces. El analisis distributivo de la
discriminacion salarial hacia los trabajadores mayores muestra como entre 1995 y 2006
la proporcion de trabajadores mayores discriminados se redujo de un 80% a un 45% y
que la intensidad de la discriminacion también descendio de un 8% a un 3%. Por
tanto, ambos enfoques, el clasico (agregado) y el distributivo, confirmaron que entre
1995 y 2006 la discriminacion salarial hacia los trabajadores mayores se redujo
considerablemente, lo que en parte se ve confirmado por el incremento en la
participacion laboral de los trabajadores en edad avanzada y con las propia vision de sus
situacion que se desprende del analisis del Eurobarametro de 2008 sobre discriminacion
donde las personas mayores en Espafia perciben menos discriminaciéon que en afios
anteriores. Por ultimo, indicar que la respuesta que ofrece esta investigacion debe
considerarse parcial y condicionada, en parte, por la informacion disponible y en
parte, por la eleccion de un modelo de determinacion salarial con una serie de supuestos
sobre el comportamiento de la productividad individual que, por supuesto, inciden de

manera determinante en el resultado ofrecido.



2 Introduccion

El conjunto de la Unién Europea (UE), y dentro de ésta, especialmente, paises
como Espafia, deben enfrentarse hoy dia al declive demografico, al escaso crecimiento
natural y al envejecimiento de una parte de la poblacion. Estas tendencias reduciran
ligeramente la poblacion total de la UE, que ira paulatinamente incrementando su edad
media. Ademads, Espafia, como otros paises europeos con una economia de mercado
evolucionada, experimenta desde hace muchos afios una clara tendencia hacia una
menor participacion de las personas mayores de 54 afios en el mercado laboral. Ambos
hechos suponen una disminucion de la poblacidn activa, tanto por la evidente reduccion
de la poblaciéon en edad de trabajar, como por la reduccion en la actividad de las
personas mayores acentuada por la jubilacion de muchas personas nacidas durante el
boom de la natalidad. El descenso de los indices de actividad econdmica de las personas
mayores (55-64 afios) se produce al mismo tiempo que el envejecimiento de la
poblacion y el envejecimiento de la fuerza laboral y, sin duda, ird acompafiada de
profundos trastornos sociales (proteccion social, vivienda, trabajo) que pueden afectar al
indice de crecimiento econémico a medio y largo plazo, ademas de poner en peligro la
sostenibilidad financiera del sistema de pensiones si no se modifican las tendencias y

politicas actuales.

Aunque puedan existir multiples efectos del envejecimiento demografico sobre
el crecimiento econdomico, actualmente hay amplio consenso entre los economistas en
que los cambios demograficos reduciran la tasa de aumento del producto y limitaran la
expansion del bienestar econémico. Villosio et al. (2008) hablan de dos efectos. En
primer lugar, se producirda un aumento en los gastos en pensiones, porque habra mas
jubilados que viviran durante mas tiempo, y en sanidad, porque este tipo de gastos
aumentan precisamente con la edad (y de forma no lineal). En segundo lugar, a medida
que las generaciones del baby boom se aproximen a la edad legal de jubilacion se
producird un recorte en la oferta de trabajo. ' Este efecto, a pesar de la mayor intensidad

del uso del capital, las mejoras de la productividad, y el aumento de las tasas de

' En una reciente comparecencia, el Gobernador del Banco de Espafia, volvia a alertar sobre las
implicaciones de esta evolucion demografica sobre la sostenibilidad del sistema de reparto en Espafia.
Seglin el mismo, la brusca reduccion de la tasa de natalidad y el progresivo aumento de la esperanza de
vida al nacer, ocasionaran una presion creciente sobre el gasto de pensiones (Banco de Espaiia, 2009). En
la misma linea, segiin Eurostat, la oficina estadistica de la Comisién Europea, el gasto en pensiones de
jubilacion, que equivale a poco mas del 8% del Producto Interior Bruto (PIB) espaiiol, puede llegar a
rozar el 16% en 40 aflos.
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participacion laboral que podrian atenuar el efecto sobre el ingreso per capita, el
envejecimiento y la contraccion de la poblacion, podria suponer un serio contratiempo
para el desarrollo macroeconémico general de las economias, asi como para su

competitividad.”

En un contexto donde la esperanza de vida supera en mas de 20 afios la edad de
abandono de la actividad laboral, y donde las previsiones para la sociedad espafiola’
indican que hacia 2060 el segmento de poblacion en edad laboral, entre 15 y 64 afios, se
reducird en mas de dos millones setecientas mil personas y pasard a representar tan solo
el 55% de la poblacion total (en 2008 era superior al 68%), con mas de 16 millones y
medio de personas mayores de 65 afios, es imprescindible aumentar la participacion
laboral de los trabajadores mayores y retrasar su salida del mercado laboral para apoyar
el crecimiento econdmico y aliviar la presion sobre los sistemas de proteccion social.
Ademas de los costes agregados a largo plazo de la falta de trabajadores de mas edad, la
baja participacion laboral de la poblacion mayor genera importantes costes individuales
entre los que se incluye la posible exclusion econdémica y social, problemas de salud y
la pérdida de confianza y autoestima. Indudablemente, el trabajo es una parte importante
de la vida de un individuo, proporciondndole una funciéon y un status en la sociedad,
especialmente en las ultimas décadas de la vida donde los seres humanos se identifican
cada vez mas con sus roles profesionales. Ademas, se ha observado que la edad de retiro

tiene una influencia significativa en la esperanza de vida restante.*

Estas observaciones sustentan las iniciativas actuales de diferentes instituciones
y gobiernos que promueven cambios de politica para incrementar la participacion
laboral y la edad actual del retiro. En este contexto, la UE ha puesto en marcha distintas

medidas para fomentar el envejecimiento activo, los denominados Objetivos de

% Segtin las simulaciones a largo plazo realizadas con el modelo macroeconémico mundial del FMI
(MULTIMOD), las caracteristicas demograficas de Japon ocasionaran una caida acumulativa del PIB real
del 20% en el proximo siglo, en comparacion con la simulacion de referencia en que se supone que la
poblacién se mantendra constante.

° Segun las estimaciones de Eurostat (2008) EUROPOP2008 convergence scenario, en 2060 Espafia
junto con Italia seran los paises mas envejecidos de Europa, con una poblacién mayor de 85 afios proxima
al 15% del total, casi tres puntos porcentuales superior a la media de la UE-27.

* Aunque, sin duda, son necesarios més estudios para identificar los factores y mecanismos relacionados
con el incremento de la esperanza de vida, Tsai et al. (2005) muestran como la esperanza de vida de los
que se retiran a la edad de 55 afios es 5 afios mas corta comparada con los que se retiran a los 65 afios,
independientemente de la situacion socioecondmica. Es todo caso remarcar que es dificil identificar la
direccion de la relacion causal en este caso ya que el retiro temprano puede estar vinculado a graves
problemas de salud.
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Estocolmo y Barcelona’, cuya finalidad dltima es incrementar sustancialmente la
participacion de los trabajadores mayores en el mercado laboral. El primero de ellos, el
Objetivo de Estocolmo (2001), pretende elevar la tasa de empleo de la poblacion de
entre 55 y 64 afios hasta el 50% para el afio 2010. El segundo, el Objetivo de Barcelona
(2002), tiene como finalidad incrementar en cinco afios, también para el 2010, la edad
media efectiva a la que los europeos abandonan el mercado de trabajo. Ambos objetivos
son complementarios y tienen como objeto aumentar la tasa de participacion de los
trabajadores mayores en el mercado de trabajo. De hecho, existe una correlacion
positiva entre ambas metas y, en general, los paises con mayores tasas de empleo en los
trabajadores mayores presentan edades medias de salida del mercado laboral mas
elevadas (véase COM, 2004). De esta forma, y como respuesta al envejecimiento
demografico que sufre el conjunto de la sociedad europea, el concepto de
envejecimiento activo (active ageing) se ha convertido en uno de los principios rectores
de las politicas sociales y laborales de la UE.® La idea que hay detras de este concepto
es aprovechar plenamente el potencial de las personas de todas las edades, atendiendo a
todo su ciclo vital. En este enfoque, los trabajadores mayores son un componente
central de la oferta de trabajo y un factor clave para asegurar un desarrollo sostenible en

la UE.

Por multiples razones, desarrollar este potencial es un desafio importante. Por un
lado, la discriminacién por razones de edad® que se observa en la vida social y cultural
no anima a los empresarios a participar en iniciativas concebidas para estimular
actitudes mas positivas respecto de los trabajadores de mas edad. La vision de que la

juventud tiene valor por si misma se ha generalizado entre la poblacion, muy favorecida

> Ambos objetivos se formularon dentro de la Estrategia Europea de Empleo (EEE) que nace en el
Congreso Europeo de Luxemburgo de 1997. La EEE parte de la idea de que ningtn pais puede mantener
un nivel de vida aceptable para sus ciudadanos sin crecimiento econémico y que este crecimiento, a su
vez, depende fundamentalmente de la productividad y del empleo de sus trabajadores. El fin tltimo de la
EEE era conseguir “que en el afio 2010 la UE fuese la economia, basada en el conocimiento, mas
competitiva y dinamica del mundo, capaz de crecer econdmicamente de manera sostenible con mas y
mejores empleos y mayor cohesion social”.

% El envejecimiento activo, se define como aquel que maximiza las oportunidades para luchar por la
salud, por la participacion activa en la vida y por la seguridad de alcanzar calidad de vida cuando el ser
humano envejece (OMS, 2002).

7 Como menciona la Comision Europea, para la economia en su conjunto, el aumento de la participacion
y las tasas de empleo de las personas de mas edad son cruciales para aprovechar plenamente la oferta de
mano de obra a fin de apoyar el crecimiento econdmico, los regimenes fiscales y de prestaciones, asi
como los sistemas de proteccion social (COM, 2004).

¥ La mayoria de los europeos cree que el origen étnico, la religion, una discapacidad o la edad pueden ser
un obstaculo para encontrar trabajo, incluso con igualdad de cualificaciones. Esta fue una de las
conclusiones del estudio del estudio especial del Eurobarometro de la UE titulado Discrimination in the
European Union: Perceptions, Experiences and Attitudes publicado en 2008.
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por la ultima revolucién tecnoldgica. Cada vez son mas las empresas que presumen de
tener plantillas jovenes e incluyen limites a la edad en sus anuncios de seleccion de
personal. Para muchas de ellas, la juventud es sinénimo de capacidad laboral, de
elevada productividad, mientras que la edad avanzada es sinébnimo de pérdida o carencia

de capacidad laboral.’

A ello se une que en muchos casos existen medidas protectoras de los
trabajadores, como los complementos de antigiiedad que ligan los salarios a la
experiencia laboral en la empresa, que provocan que la pérdida de capacidades en
muchos trabajadores mayores suponga que perciban un salario superior a su
productividad marginal, al mismo tiempo que se produce el efecto contrario en el grupo
de los jovenes. Medidas como la exigencia de un plazo mas largo de preaviso para el
despido o una mayor indemnizacion, cuando se trate de trabajadores mayores, puede
dificultar la disposicion para el reclutamiento o mantenimiento del empleo de estos
trabajadores. La creencia de que los trabajadores mayores resultan, por tanto, “caros” a
las empresas se refuerza con informaciones parciales sobre la mayor incidencia de
accidentes laborales en funcion de la edad y sus mayores ausencias laborales, lo que
finalmente supone que las empresas recurran a diversos mecanismos institucionales
(como negar la concesion de excedencias o de reducciones de jornada) para inducir a los
trabajadores mayores a retirarse.'’ Por otro lado, algunas iniciativas no tienen éxito
entre las propias personas mayores, debido a sus circunstancias personales como, por
ejemplo, haber adquirido un compromiso para realizar labores de asistencia, problemas

de salud, la necesidad de desplazarse o la ausencia de competencias especificas.

? Los datos de los estudios no siempre dan la razén a las tendencias empresariales. El Global Human
Capital Survey, elaborado por PwC, afirma que la productividad de los empleados de alrededor de 50
afios es mayor que la de los empleados mas jovenes. Aseverar que los trabajadores mayores son menos
productivos es en muchas ocasiones una simple justificacion que oculta que, cuando es necesario un
ajuste de plantilla, para las empresas siempre es menos conflictivo prejubilar. En muchas ocasiones son
los empleados con mas afios quienes resultan mas productivos para sus empresas, ya que aportan
madurez, estabilidad y conocimiento del mercado. La experiencia no es “repetir” siempre las mismas
cosas, sino una forma de conocimiento que permite optimizar las actuaciones y evitar errores ya
conocidos en situaciones similares. Considerar las aportaciones individuales de los trabajadores supondria
en caso de necesidad de ajuste de plantilla prescindir no del trabajador més caro sino del que menos valor
afiadido aporte.

' En este punto debemos recordar que tanto el articulo 14 de la Constitucién como los articulos 4 y 17
del Estatuto de los Trabajadores prohiben la discriminacion laboral por edad. No obstante, al menos hasta
ahora, la jurisprudencia ha avalado cierta forma de diferencia en el trato entre trabajadores de mas y
menos edad con sentencias en las que se permite cierto grado de discriminacion, ya que la Constitucion
no ordena la igualdad de trato en sentido absoluto sino que el empresario puede argumentar la existencia
de ciertas diferencias de trato siempre que éstas se justifiquen de forma razonable y objetiva.

11
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De hecho, en paralelo al envejecimiento poblacional, en los paises de la
Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Economico (OCDE) se ha ido
produciendo una anticipacion de la edad de jubilacion, fomentada sobre todo a partir de
mecanismos de jubilacion anticipada. Estos dos procesos paralelos han tenido como
resultado una dindmica de vivir durante mas tiempo, pero a su vez de trabajar durante
menos tiempo, que es como Conde-Ruiz y Garcia (2004) definen la performance de los
paises de la OCDE durante la segunda mitad del siglo XX. Esta dindmica se tradujo en
tasas de inactividad excepcionalmente elevadas en el grupo de los trabajadores mayores.
Segun Conde-Ruiz y Garcia (2004), la participacion laboral de los trabajadores mayores
hombres experiment6 una fuerte reduccion, pasando del 84,2% al 60,3% entre 1970 y
2000. A su vez, la edad media de retiro se redujo en aproximadamente 10 afios mientras
que la esperanza de vida aumentaba 7,5 afios. Las previsiones demograficas vigentes,
pese a haber sido revisadas al alza, no son muy alentadoras. De acuerdo con las
proyecciones demograficas actuales de FEurostat, elaboradas en 2008, la tasa de
dependencia definida como la poblacion mayor de 65 afios sobre poblacion en edad de
trabajar, se podria mas que duplicar entre 2008 y 2050, desde el 24% actual hasta casi el
59% en 2050. A mayores, el Gobernador del Banco de Espafia (BDE) subrayaba
recientemente que los ultimos desarrollos demograficos, en particular los intensos flujos
de entradas de inmigrantes en Espafia, no resolverian el problema. En el mejor de los
casos, la entrada de inmigrantes en edad de trabajar retrasa el aumento de la tasa de
dependencia derivado del envejecimiento demografico y, por lo tanto, aplaza la
aparicion de los problemas; pero estos persisten en toda su magnitud (Banco de Espaiia,

2009)."

En la misma linea, Blondal y Scarpetta (1998) argumentaron en su dia que el
problema no reside en las tasas de desempleo de estos trabajadores (que son
relativamente homogéneas entre los paises de la UE y bastante parecidas a las tasas de
paro de los trabajadores mas jovenes), sino en las tasas de inactividad, que son
dramaticamente elevadas y con enormes diferencias entre paises. Estos autores
afirmaron que estas grandes variaciones entre paises no se hicieron patentes hasta

comienzos de los setenta, cuando aproximadamente todos los paises europeos tenian

' Cabe recordar que en Espaiia, segin datos del Padrén Municipal, la poblacion aument6é de 40,5
millones a 44,4 millones en el periodo 2000-2006 debido al importante aumento de la poblacion
inmigrante, que pasé de 900.000 en el afio 2000 a 3.900.000 en 2006.

12
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tasas de inactividad inferiores al 20%, siendo Italia la mayor excepcion, con una tasa del

41%.

(Qué esta detras de esta baja actividad? Segtin Nickell (2002), el principal factor
explicativo de las variaciones y grandes cambios ocurridos desde entonces, ha sido la
estructura del sistema de la seguridad social. Durante las crisis de los setenta, se
introdujeron generosos incentivos a la jubilacion anticipada en diversos paises europeos
para reducir la oferta de trabajo, pensando que esto ayudaria a resolver el problema del
desempleo europeo. Como se comprob6 después, no hubo tal proceso de renovacion de
trabajadores jovenes por trabajadores mayores en los mercados de trabajo y el resultado
fueron las enormes tasas de inactividad de los trabajadores mayores. En la misma
direccion actuaron generosos sistemas europeos de subsidios de desempleo. Estos
subsidios fueron y siguen siendo utilizados por muchos trabajadores mayores como
puente a la jubilacién.'” El reconocimiento de este problema ha llevado a muchos
paises, entre los que se encuentra Espafia (véase Gutiérrez-Doménech, 2006), a tratar de
invertir esta tendencia reformando el sistema de pensiones (en Espania se llegd en
algunos afios a que casi el 50% de las personas que finalizaban su etapa laboral eran
prejubilados). Las medidas han consistido, entre otras, en la reduccion de los incentivos
a la jubilacion anticipada y la introduccién de bonificaciones en las cuotas a la

Seguridad Social para las personas con sesenta 0 mas afios.

En este trabajo incidimos en la explicacion financiera. Es decir, hasta qué punto
el mayor coste estructural para la empresa de los trabajadores sénior explica la baja
participacion laboral observada. El objetivo es ofrecer informacion sobre la economia
espaiola que permita concluir hasta donde la baja participacion laboral de los
trabajadores mayores es resultado de una politica empresarial discriminante, que fuerza
a los trabajadores a un abandono prematuro de su actividad laboral o fruto de un
proceso optimizador consistente, donde es preferible para la empresa, como
vulgarmente se comenta, contratar a dos trabajadores de 25 que uno de 50 afos, en gran

medida por que el sistema salarial existente prima en exceso la antigiiedad.

"2 La eficiencia de estas medidas es discutible. Ljungqvist y Sargent (1998), defienden que en una
recesion normal corta el sistema europeo de subsidios generosos es positivo porque permite la asignacion
eficiente de recursos. No obstante, puede tener efectos no deseados sobre la duracion del desempleo. En
EEUU, en cambio, en la misma situacion, los desempleados aceptaban inmediatamente cualquier trabajo
porque no tenian ningin sistema que les protegiera, lo que generaba una asignacion ineficiente de
recursos.

13
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El resto del trabajo se estructura de la siguiente forma. En la seccion 3 se ofrece
una panoramica general de la situacion de los trabajadores mayores en Espaia,
detallando los principales determinantes de la escasa participacion de los trabajadores
mayores en el mercado laboral que habitualmente se manejan en la literatura
economica. Se aporta alguna evidencia empirica que permite comparar el caso espafiol
con la media europea. En la seccion 4 se repasa brevemente el marco tedrico que
relaciona edad, coste laboral, salario y productividad, y se analiza la posible
discriminacion laboral de los trabajadores en edad avanzada. En ella consideramos los
argumentos utilizados para justificar un trato diferenciado a estos trabajadores y nos
planteamos la posibilidad de que estos trabajadores puedan ser discriminados incluso en

sus salarios. Por ultimo, la seccion 5 resume las principales conclusiones del trabajo.

3 Envejecimiento y mercado laboral: los trabajadores
mayores en Espana

El envejecimiento de la poblacion presenta un efecto econdmico y social
inmediato: la pérdida de unos trabajadores con un capital humano elevado, que deberan
ser sustituidos por otros, posiblemente con mayor nivel de estudio, pero con escasa o
nula experiencia laboral. Una posible via para evitar o mitigar esta pérdida de capital
humano seria incentivar a los trabajadores en edad avanzada a seguir dentro de la
poblacion activa. Sin embargo, las estadisticas parecen reflejar justamente lo contrario
(grafico 1). En Espaia la poblacion mayor de 55 afios sobre el total de poblacion mayor
de 16 afnos ha aumentado progresivamente desde 1977 pasando del 28% al 32% en
2008. Sin embargo, el peso de este tramo de edad en la poblacion activa y en el empleo
ha disminuido de forma constante hasta el afio 1999, a partir del cual comienza a
recuperarse levemente. Es decir, mientras que este tramo de edad pesa mas en el
conjunto de la poblaciéon, su participacion en el empleo ha disminuido
considerablemente. No obstante, la pérdida de peso en el empleo no ha supuesto un
aumento de la participacion de los trabajadores mayores en el desempleo, ya que lo

que se ha producido es un aumento de la inactividad (jubilacion anticipada o no).

13 La tasa de paro de los trabajadores entre 55 y 64 afios ha sido en promedio entre 1995 y 2008 en torno
al 62% de la tasa de paro del total de trabajadores. En la UE-15 la distancia entre ambas tasas es mucho
menor, y en promedio supera el 82%, es decir mas de 20 puntos porcentuales de diferencia.
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Gréfico 1: Participacion mayores de 55 afios en Espaiia
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacion Activa.

En la actualidad solo un reducido grupo de personas estarian dispuestas a
permanecer en su puesto de trabajo mas alla de la edad habitual de jubilacion e incluso
en los ultimos afios (aunque los incentivos se han reducido de forma importante) el
numero de jubilaciones sin llegar al limite de 65 afios ha aumentado sensiblemente

después de un importante descenso entre 1995 y 2001 (grafico 2).

Grafico 2: Jubilaciones poblacion menor de 65 afios en Espaiia

140000
120000
100000
&0000
60000
40000
20000
0 T T T T T T T T T T T T T T T 1

= oM s wn W ™~ 000 H o o mMos N WY I~ o

oo o o o o o o o 0 0 Qo o o o o o

[=2 T = B =} L=y L=y [=3 T =] [=3 T =1 L T e (=] Lo T Lo T Lo T e

L e T D B I B B ot A o A s A oV o R o T o Y o I

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

Sobre todo en momentos de crisis, las grandes empresas pueden aprovechan el

margen que les da el marco legal para flexibilizar sus plantillas y reducir costes

15



;Son los trabajadores mayores “caros”?

mediante las prejubilaciones'®. No obstante, la incidencia del adelanto en la jubilacién
(aproximada por el numero de jubilaciones en edades inferiores a los 65 afios sobre la
poblacion ocupada entre 55 y 64 afios) se ha mantenido mas o menos constante desde

1999 (en torno al 7%) con una tendencia descendente.

El peso de los trabajadores mayores de 55 afios en el total de afiliados en el
régimen general tras una caida hasta el afno 1999 ha aumentado considerablemente
(grafico 3), y por el momento, la crisis iniciada en 2008 parece haber tenido una menor

L . . 15
incidencia que en el resto de trabajadores.

Grafico 3: Peso trabajadores mayores de 55 aiios en total de afiliados R.G. en Espaiia

11,00%

10,00% )

9,00%

8,00%

7,00%

6,00%

5,00% T T T T T T T T T T T T T T 1

P O P DI PPO PO
AL L LTI LS
SRR IS S S S S S S S

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacion Activa.

En cualquier caso, el peso de los trabajadores mayores en el mercado laboral esta
aun muy lejos del que les corresponde en el total de la poblacidén potencialmente activa

(en torno al 16%, es decir, casi el doble que el peso en la afiliacion).'® Posiblemente este

'* Las prejubilaciones no son para nada un fendmeno nuevo en Espafia, pese a lo vistoso de algunos casos
recientes. Se recurrio a ellas ya a finales de los setenta y en los ochenta, con la reconversion de industrias
como la siderirgica o la minera, o en la ola de fusiones bancarias de principios de los noventa.
Especialmente en el caso de trabajadores con mucha antigiiedad, a la empresa le sale mas rentable que un
despido.

!> Hasta el momento, el ajuste en el mercado laboral se esta produciendo con més intensidad en el trabajo
temporal lo que se traduce en una mayor incidencia del desempleo en los trabajadores jovenes que en un
solo afio han visto reducido su peso en el total de afiliados a la seguridad social en mas de dos puntos de
peso, mientras los trabajadores en edad avanzada, muy poco afectados por el empleo temporal han
seguido incrementando su peso en el total de afiliacion.

' Mas preocupante es que aunque el nimero de contratos nuevos a mayores de 59 ha aumentado entre
2002 y 2006 un 11,57%, el total de contratos ha aumentado casi tres veces mas sobrepasando el 30% de
incremento.
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resultado se deba a que los trabajadores de mas edad en el pasado reciente hayan tenido
mas problemas para competir con unos puestos de trabajo cada vez mds escasos, en parte
por su menor nivel educativo (especialmente si lo comparamos con el de los jovenes), las
mayores dificultades de adaptacion laboral como consecuencia de los cada vez mas
rapidos cambios tecnoldgicos, los mayores salarios (principalmente por la consolidacion
de derechos adquiridos via antigliedad) que habria que pagarles y, finalmente, por las
reticencias de los empresarios debidas a los mayores problemas de salud o accidentes

laborales en que podrian incurrir, que se pueden traducir en un mayor absentismo laboral.

Esta claro que el resumen de los datos obtenidos no puede ser optimista ya que
ofrece evidencia a favor de la tesis de que las personas mayores sufren en mayor medida la
falta de puestos de trabajo y la necesidad de reducir costes con la salida prematura del
mercado laboral. Algunas de las razones aducidas son estereotipos entorno a los
trabajadores mayores que no son ciertos, por ello analizaremos con detalle cada uno de
estos factores. El punto de partida serd mostrar cual es la situacion laboral de los

trabajadores mayores en Espaiia en el contexto europeo y su evolucion en los tltimos afios.

3.1 Los mayores de 55 afios y su relacion con el empleo

En la EPA del tercer trimestre de 2009, unicamente el 5% de las personas de 65 o
mas afios se clasificaban como activos. Este resultado no es algo exclusivo de Espafia,
ya que la situacion se reproduce -en mayor o menor medida- en Europa; la tasa media
de actividad en la UE-25 para los mayores de 65 afos es del 3,6%. En Espafia parece
que trabajar por encima de los 65 afios es algo excepcional, pero incluso hacerlo entre
los 55 y 64 es cada vez menos frecuente. Los ultimos datos de la EPA permiten sefialar
como la mitad de las personas entre 55-59 afos y dos tercios de las comprendidas entre
60-64 afios son clasificadas como inactivas. A nivel de la UE-25 se observa como la

mitad de los individuos entre 55-64 afios ya se encuentran fuera del mercado laboral.

Respecto a la evolucion de la participacion de las personas mayores en el mercado
laboral, la primera impresién no es positiva (grafico 4). La tasa de actividad es muy
reducida y ha experimentado una constante reduccion desde 1977 hasta el afio 2000, afio

en que parece estabilizarse y comienza una lenta recuperacion.
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Gréfico 4: Tasa de Actividad poblacion mayor de S5 aiios
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacion Activa.

Como bien conocemos, la Estrategia de Lisboa no se fija directamente en la tasa
de actividad para establecer sus objetivos, sino en la tasa de ocupacion (aunque,
indirectamente, incrementar la ocupacion supone incrementar la actividad cuando el
desempleo es muy reducido, tal y como ocurre en alguno de los tramos de edad que
podemos considerar en el anélisis del mercado laboral). Entre los objetivos propuestos,
se ha fijado alcanzar una tasa de ocupacion del 50% entre los trabajadores mayores
(definidos entre la edad de 55 y 64 anos) en 2010. En este momento el objetivo para el
conjunto de la UE-27 esta todavia lejos. La tasa de empleo de los trabajadores entre 55
y 64 afios ha alcanzado un promedio del 45,6% en 2008, ultimo afio para el que existen
datos comparados. Todo parece indicar que sera muy dificil avanzar hasta el 50%, sobre
todo en un entorno de crisis econémica que estd aumentando considerablemente los
niveles de desempleo. No obstante, cabe sefialar que en 2008 ya habia una serie de
paises en la UE-27 que cumplian con creces el objetivo de la Agenda de Lisboa. Suecia
ocupa el primer lugar con una tasa de empleo del 70,1% entre los trabajadores mayores.
Estonia registraba un 62,4%, Letonia un 59,4%, Reino Unido un 58,0% y Dinamarca un
57,0%. Ademas Chipre, Finlandia, Irlanda, Lituania, Alemania, Paises Bajos y Portugal
superaban el objetivo del 50%. Espafia igualaba la media europea al registrar una tasa
de empleo de los trabajadores mayores del 45,6%. Bulgaria estaba en el 46,0% y Grecia
y Rumania alrededor del 43,0%. Ocho paises de la UE se situaban entre el 30% y el
40%, cerrando la clasificacion Malta con un 29,2%. La situacion de partida de Espafia
no era especialmente desfavorable. En 2001 la tasa de empleo espafiola de los

trabajadores mayores era del 39,2%, (algo superior a la de la UE-15 y UE-27), pero muy
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lejos del 50% que marca el objetivo de Estocolmo para el afio 2010. Desde entonces la

evolucion ha sido lineal y positiva (véase grafico 5).

Grafico 5: Tasa empleo personas 55-64 afios UE y Espaiia (1999-2008)
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Nota: Tasa de empleo definida como porcentaje de ocupados respecto de la poblacion del grupo de edad.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat.

Particularmente dramética era y sigue siendo la situacion de las mujeres
espafiolas mayores. En el 2001 su tasa de empleo alcanzaba solamente el 21,4%, frente
al 57,8% que alcanzaba la de los varones (véanse graficos 6 y 7). Desde entonces la tasa
de empleo de las mujeres en edad avanzada se ha incrementado en casi nueve puntos
porcentuales hasta llegar al 31,1% en 2008, recortando por tanto diferencias respecto a
los hombres. Aun asi, en 2008, la tasa de empleo de los trabajadores mayores (60,9%)
seguia duplicando a la de las trabajadoras mayores. Esta diferencia de 29,8 puntos
porcentuales solo es superada en cuatro paises de la UE-27 (Malta, Eslovaquia, Grecia y

Chipre).

Por tanto, pese a que la tendencia negativa de las ultimas tres décadas del pasado
siglo comienza a invertirse, alin queda un largo camino que recorrer para alcanzar los
objetivos propuestos en la estrategia de Lisboa, especialmente en el terreno de las
trabajadoras mayores. El objetivo laboral prioritario, alcanzar en 2010 una tasa de
empleo agregada del 70%, aunque parecia alcanzable a finales de 2007, es hoy inviable
para el conjunto de Espaiia, y va a ser muy dificil conseguir el 66% marcado en el Plan
Nacional de Reformas, objetivo que parecia alcanzado en 2008. En el resto de objetivos

la situacién es similar como muestra el trabajo de Bande et al. (2009).
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Grafico 6: Tasa empleo mujeres 55-64 afios para la UE y Espaiia (1999-2008)
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Nota: Tasa de empleo definida como porcentaje de ocupados respecto de la poblacion del grupo de edad.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat.

Grafico 7: Tasa empleo hombres 55-64 aiios para la UE y Espaiia (1999-2008)
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Nota: Tasa de empleo definida como porcentaje de ocupados respecto de la poblacion del grupo de edad.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat.

La situacion laboral de los trabajadores mayores ofrece, como en otros
indicadores econdmicos, grandes disparidades territoriales. El grafico 8 muestra las
diferencias en puntos porcentuales de la tasa de actividad regional respecto a la media
nacional mientras que el grafico 9 representa esas diferencias para la tasa de empleo. En
ambos casos las diferencias son muy apreciables y no muestran en el periodo analizado

un comportamiento homogéneo, ni tampoco un proceso de convergencia a la media.
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Grafico 8: Tasa actividad 55-64 afios CCAA (1999-2008)
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Nota: Diferencias en puntos porcentuales respecto a la media agregada Espaiia.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de EPA.

Respecto a la tasa de actividad, efectivamente, la media agregada se ha
incrementado en mas de 10 puntos porcentuales pasando del 38,9% en 1999 al 49,2%
en 2008, mientras que las diferencias entre regiones siguen siendo muy relevantes e
incluso han aumentado (en 1999 la diferencia entre la primera y la Gltima region en tasa
de actividad era de 13 puntos porcentuales, en 2008 era de 15). Ademas las posiciones
relativas son muy estables y solo tres regiones cambian de forma significativa su
posicion relativa. Castilla-Ledn, Castilla-La Mancha y Galicia que en 1999 ofrecian
tasas de actividad superiores a la media (vinculadas sobre todo a la elevada actividad de

las mujeres en el sector primario), en 2008 estaban claramente por debajo.

El grafico 9 muestra una evolucién similar en la tasa de empleo, con una
importante diferencia. La distancia entre CC.AA. ha aumentado significativamente
desde 1999 a 2008, confirmando la falta de convergencia en los indicadores laborales
entre las regiones espafiolas. Aunque efectivamente a nivel agregado la mejora es
significativa, con un incremento superior a los 10 puntos porcentuales, las comunidades
con mejores comportamientos son las que ya estaban en una mejor posicion, lo que ha

supuesto un incremento global de la dispersion.
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Grafico 9: Tasa empleo 55-64 afios CCAA (1999-2008)
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Nota: Diferencias en puntos porcentuales respecto a la media agregada Espaiia.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de EPA.

Sin duda, estos resultados deben considerarse en el disefio de politicas de empleo
que tengan como objetivo el envejecimiento activo, ya que las soluciones globales
parece que no son adecuadas a la vista de los resultados obtenidos en este ultimo
decenio. La persistencia e incluso la profundizacion de las diferencias, requiere de
nuevos planteamientos en el ambito local. S6lo Cantabria y en menor medida el Pais
Vasco tienen comportamientos convergentes en el sentido adecuado (de menos a mas),
mientras que el resto de procesos convergentes con la media, lo son por empeoramiento
de su propia tasa de empleo respecto a la media. Galicia es la comunidad con un peor
comportamiento en estos afos, junto con Andalucia, Extremadura, Castilla-Leén y
Castilla-La Mancha, todas ellas regiones prioritarias para la politica regional
comunitaria y que por tanto han recibido importantes ayudas para mejorar su posicion
relativa. Los resultados expuestos indican la existencia de importantes dificultades en
estas regiones para seguir el comportamiento agregado y pone, al menos, en duda la

eficacia de esas ayudas.

Con relacion al otro objetivo de la Estrategia Europea de Empleo (EEE), la edad
media de salida del mercado laboral, no existen practicamente diferencias por género en
Espafia. Esta era de 60,3 afios en el 2001, igual a la media de la UE-15 y algo superior a
la de la UE-27 (59,9 afos) pero aun asi, muy alejada de la edad legal de jubilacion, que

en Espafia estd en los 65 afos para ambos sexos. En el grafico 10 observamos la
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evoluciéon durante el periodo 2001-2008. Desde el Congreso de Barcelona en el 2002,
hubo un aumento de 1,1 afios en la edad media de salida del mercado de trabajo. De
seguir con la tendencia actual, sera dificil llegar a los cinco afios de incremento en la

edad media efectiva que marca el Objetivo de Barcelona para el afio 2010.

Grifico 10: Edad media salida mercado laboral ponderada por probabilidad de retiro
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat.

A modo de resumen, es conveniente matizar cual es exactamente el problema de
los trabajadores mayores en Espafia. En el grafico 11 se muestran las tasas de actividad
por cohortes para Espafia y la UE en el afio 2008. Las curvas son muy parecidas y
muestran el perfil caracteristico de U-invertida. Para todos los niveles geograficos, se
observa la existencia de una fuerte caida en las tasas de actividad cuando pasamos del
tramo de edades centrales (25-54 afios) al tramo de los trabajadores mayores (55-64
anos).

Grifico 11: Tasas de actividad por cohortes para Espaiia y la UE (2008)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat.
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Por lo tanto, se trata de un problema de baja participacion laboral, especialmente
para las mujeres mayores, que se traduce en bajas tasas de empleo. O quizas deberiamos
expresarlo al revés. Falta de empleo para los trabajadores mayores (especialmente las
trabajadoras mayores) que se traduce en una baja participacion laboral. De hecho, ;qué
sentido tiene para un trabajador con posibilidad de jubilarse mantenerse activo en el
mercado laboral cuando es altamente improbable que obtenga un nuevo empleo?. La
EEE se ha disefiado para invertir en la medida de lo posible este proceso, pero para ello
es necesario tener muy claro cudles son los determinantes de la participacion laboral de

los trabajadores mayores.

3.2 Determinantes de la participacion laboral de los trabajadores
mayores

Desde nuestro punto de vista, como ya hemos indicado, el problema central de
los trabajadores mayores radica en sus reducidas tasas de actividad. Hemos visto que
esta inactividad afecta con especial dureza a las mujeres mayores, cuyas tasas de empleo
se reducen a la mitad de las observadas para los hombres mayores en Espafia. Bajo esta
perspectiva, la pregunta que debemos hacernos es la siguiente: ;por qué los trabajadores
en edad avanzada, a pesar de haber aumentado significativamente su esperanza de vida,
y de ser por consecuencia, desde un punto de vista bioldgico, relativamente mas jovenes
que los mismos trabajadores hace un par de décadas, permanecen activos por menos

tiempo?

Contestar a esta pregunta es el objeto de esta seccion. A continuacion se analizan
los principales determinantes que habitualmente se manejan en la literatura econémica
para explicar la escasa participacion de los trabajadores en edad avanzada en el mercado
laboral. Cabria preguntarse si esta situacion se debe a la voluntariedad de los individuos
o es consecuencia del propio mercado laboral. Para ello resulta necesario proceder a un
analisis exhaustivo de la situacion de la poblacion de mas edad en relacion a sus
preferencias laborales. Siguiendo con esta argumentacion, se podria llegar a pensar que
el proceso de extension a la mayor parte de la poblacion del sistema de pensiones (tanto
contributiva como asistencial) no s6lo ha permitido el abandono de la actividad
profesional, sino que incluso ha podido suponer el afiadir una componente obligatoria o
cuasi-obligatoria a este proceso. Repasemos brevemente los argumentos utilizados para

explicar la alta inactividad de los trabajadores en edad avanzada.
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= Falta de incentivos financieros adecuados

La teoria econdmica muestra como los individuos en una actitud racional para
escoger la edad Optima de jubilacién, maximizan su bienestar teniendo en cuenta su
flujo de renta actual y futura (Hamermesh, 1984). Esto supone que en la decision de
jubilarse, influye de forma significativa la legislacion vigente en materia de pensiones
(Gutiérrez-Domenech, 2006), que entre otras cosas determina el valor de las
prestaciones por jubilacion, pero no solo esto. Para explicar la elevada inactividad en las
personas mayores, también pueden ser muy relevantes las prestaciones por desempleo y
por incapacidad. El quid de la cuestion esta, por tanto, en hacer rentable la permanencia

en el mercado laboral para los trabajadores mayores.

Gruber y Wise (1999) y Blondal y Scarpetta (2003), han puesto de relieve como
el fuerte descenso en la participacion laboral de los trabajadores mayores de 55 afios se
puede explicar por la adopcidon de programas de jubilacion anticipada muy generosos.
Por lo tanto, uno de los fendmenos que mas amenaza la sostenibilidad financiera de los
sistemas de seguridad social no es mas que la respuesta 6ptima de los trabajadores a la
introduccion de programas de pensiones que incentivan la jubilacion anticipada, y que
la hacen econdmicamente rentable o satisfactoria. Se observa que el numero de
individuos que abandonan el mercado de trabajo a edades mas tempranas es mayor en
los paises que cuentan con un sistema de pensiones que incentiva la jubilacion
anticipada. Los autores demuestran que el sistema de pensiones espafiol vigente en el

periodo analizado incentivaba de forma intensa la jubilacion anticipada.

El efecto distorsionador del sistema de pensiones en Espafia, denominado trampa
de inactividad, que anima a la jubilacion anticipada, ha sido analizado en numerosos
estudios. La cuestion es muy simple. Si retirarse antes de la edad legal puede reducir
solo minimamente la pensién'’ mientras que permanecer en el mercado laboral una vez
alcanzada la edad legal de jubilacion no proporciona beneficios adicionales en forma de

mayores pensiones'®, a partir de una determinada edad (los 60 afios para la gran mayoria

7 Salir del mercado laboral antes de los 65 esta penalizado con un recorte anual de la pensién de entre el
6% y el 7,5%. Para muchos, esta penalizacion supone una pérdida final superior al 30% de su pension,
pero para otros (los menos) esta penalizacion puede ser muy poco significativa. Hay que tener en cuenta
que existe un limite maximo y otro minimo a la pension por jubilacion, lo que hace ciertos trabajadores
quedarian con la misma pension aunque se jubilen anticipadamente. Por eso, para muchos expertos y
analistas, decir que las prejubilaciones son voluntarias es mucho suponer dado que son en su mayoria
resultado de un expediente de regulacion.

'8 Desde la entrada en vigor de la Ley 40/2007, de 4 de diciembre (1 de enero de 2008), también pueden
tener incrementos adicionales de pension los perceptores de la cuantia maxima de pension que
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de trabajadores), mantenerse activo no compensa econémicamente, animando asi a la
jubilacion anticipada (ver Conde- Ruiz y Galasso, 2003). Por su parte, Boldrin, Jiménez
y Peracchi (2002) identificaron al complemento de minimos (que consistia en garantizar
una pension minima a los individuos con carreras contributivas muy cortas o con
contribuciones ridiculamente bajas) como la causa principal de la jubilacion anticipada
en Espafia. Concretamente, demostraron que el mecanismo de complemento por
minimos generaba en estos individuos fuertes incentivos a jubilarse tan pronto como era

posible."”

En este sentido, tal y como nos muestra Gutiérrez-Doméenech (2006) en un
estudio para Cataluia, la reforma laboral y de las pensiones del afio 2002 en Espaiia,
introducida en la Ley 35/2002, aument6 las probabilidades de seguir trabajando para el
colectivo de trabajadores mayores en al menos un 1,6% en el afio 2004. Esta ley
aument6 la edad minima para poder acceder a una jubilacion anticipada de 60 a 61 afios,
incremento el factor de penalizacion de las jubilaciones anticipadas y lo hizo asimismo
mas dependiente del niumero de afios contribuidos, cre6 un nuevo sistema de incentivos
para seguir trabajando después de los 65 afios y posponer la jubilacion e introdujo
bonificaciones fiscales en las contribuciones a la Seguridad Social para incentivar a los
empresarios a contratar personas en edad avanzada (personas entre 60 y 65 afos que

llevasen mas de cinco afios en la empresa).*’

Ademas de las prestaciones por jubilacion, también son determinantes en la
decision de permanecer o no en el mercado laboral las prestaciones de desempleo y de
incapacidad laboral. En el mismo estudio, Gutiérrez-Doménech nos revela las bajisimas
tasas de empleo que presentan los individuos mayores con algun tipo de incapacidad.
Las causas parecen apuntar en dos direcciones. Por una parte, un disefio poco eficiente
de las prestaciones de incapacidad y por otro, una falta de recursos para la adaptacion de

estas personas mayores al mercado laboral. Por su parte, Jiménez-Martin, Labeaga y

prolonguen su vida laboral mas alla de los 65 afios (entre un 2% y un 3% anual seglin los afios de
cotizacion). Pero la prolongacion voluntaria de la edad de jubilacion, pese a los incentivos, no ha tenido el
éxito esperado porque las empresas siguen primando la renovacién de plantillas y ademds ha coincidido
en el tiempo con una fuerte crisis econdmica que pude haber dejado sin efecto la reforma.

' Este argumento es especialmente adecuado en el caso de las jubilaciones fuera del régimen general y
para las personas que ya han superado los 65 afios.

% Como hemos visto, esta reforma no sirvi6 para reducir el nimero absoluto de jubilaciones de los
menores de 65 afos, pero si redujo su incidencia. Como principal resultado, actualmente en Espaiia,
porcentualmente y en términos absolutos, el nimero de trabajadores mayores es muy superior al existente
en 2002. En concreto estamos hablando de mas de 450.000 trabajadores y un incremento en su peso en el
total de afiliados al régimen general de cerca de dos puntos.
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Vilaplana (2006a, 2006b), muestran que los individuos utilizan la prestacion por
incapacidad como puente para la jubilacion, identificando ademas significativos errores
en el sistema de acceso a tales prestaciones. En el mismo sentido apunta el informe del
antiguo Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (MTAS) para la OCDE (Coleccién
Informes OCDE, 2004). Segun este informe, este nuevo sistema de jubilacion flexible
introducido en 2002 ha contribuido a alterar los desincentivos para trabajar en el caso de
trabajadores de edad avanzada aumentando los costes de la jubilacion anticipada tanto
para los empresarios como para los trabajadores, lo cual constituye un importante y
valioso paso en la buena direccion. Pero el informe advierte que podrian existir
crecientes presiones para utilizar las prestaciones por incapacidad como via transitoria a
la jubilacion. Para aumentar las tasas de empleo de los mayores con alguna incapacidad,
Mont (2003) propone algunas medidas tales como hacer el sistema de acceso a las
prestaciones mas restrictivo, introducir cuotas minimas de trabajadores con alguna
incapacidad en las empresas y proporcionar formacion especializada, siempre que dicha

medida sea eficiente en términos de coste.

Lo mismo sucede con las prestaciones por desempleo. Segiin el mismo informe
del MTAS para la OCDE, la reforma introducida en el 2002 respecto a las prestaciones
por desempleo (Ley 45/2002), con los objetivos de aumentar la participacion de los
trabajadores mayores y prolongar su vida laboral, esta ayudando, al igual que la reforma
sobre las pensiones (Ley 35/2002), a fomentar el envejecimiento activo. Sin embargo,
tal y como se advierte en el documento, algunas disposiciones del programa de
prestaciones contributivas y asistenciales por desempleo sirven claramente de puente
para la jubilacién?'. También hay que mencionar, que en la Ley 45/2002 existe una
disposicion que permite a los trabajadores de mds de 52 afios compatibilizar las
prestaciones por desempleo con una renta regular procedente del trabajo. Esta idea
encaja totalmente dentro de la estrategia del envejecimiento activo, y fomenta la
utilizacion del trabajo a tiempo parcial, por cuenta propia y la reduccion de la jornada

laboral dentro del colectivo de trabajadores de mas edad.

I De todas formas cuando se habla de subsidios de desempleo, debemos tener en cuenta la elevada
incidencia y la persistencia del desempleo de larga duracion en los parados de edad avanzada en Espafia.
La incidencia del desempleo de larga duracion representa mas del 50% de las duraciones declaradas en el
caso de los hombres de esa edad y mas del 60% en el de las mujeres (MTAS, Coleccion Informes OCDE,
2004). Ademas, como bien afirma Jiménez-Martin et al. (2006b), el paro de larga duracion da lugar a una
situacion que acostumbra a ser irreversible en este colectivo.
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Por 1ultimo, es preciso comentar que el proceso de reformas del Sistema de la
Seguridad Social espafiol ha continuado durante estos ultimos afios. El 1 de enero de
2008 entrd en vigor la Ley 40/2007, de 4 de diciembre, de medidas en materia de
Seguridad Social®’. La nueva reforma sigue la linea marcada por la anterior ley del afio
2002 y contiene diversas medidas desde la perspectiva de Seguridad Social, entre las
que queremos destacar dos. En primer lugar, se fomenta la flexibilidad en la edad de
jubilacidn, tanto a través de la compatibilizacion entre el trabajo a tiempo parcial y la
jubilacién parcial, como fomentando la permanencia en el mercado de trabajo mas alla
de los 65 afos. En segundo lugar, con el objetivo de limitar las situaciones de menor
correspondencia entre aportaciones y prestaciones, se han endurecido los requisitos de
tiempo de cotizacion, antigiiedad en la empresa, mantenimiento de la jornada y
cumplimiento de una edad minima en el acceso a la jubilacion parcial. Estos criterios de
contributividad también han afectado a los mecanismos de anticipacion de la edad de
jubilacién por realizacion de trabajos penosos, peligrosos o insalubres, asi como a los

correspondientes a la jubilacion parcial y a las pensiones de incapacidad permanente.”

= Buenas condiciones de higiene y seguridad en el trabajo

El segundo motivo en importancia del abandono “precoz” del mercado laboral
en Europa, después de la jubilacion anticipada, es, segin la Comision Europea (COM,
2004), la enfermedad o discapacidad prolongada en los trabajadores mayores. Es
evidente que los problemas de salud de los trabajadores aumentan con la edad. Si
queremos incentivar la permanencia de los trabajadores de mas edad en el mercado,
debemos ofrecerles unas condiciones de higiene y seguridad atractivas. Esto ayudaria
también a evitar aumentos en los dias de baja, con las consecuentes pérdidas
involuntarias de productividad que esto acarrea. Por otro lado, las condiciones de
higiene y seguridad, junto con la organizacion del mercado laboral y la formacion,
forman parte del concepto de calidad de empleo, que es uno de los tres objetivos

generales de la Estrategia de Lisboa.

2 Como se menciona en el Informe Nacional de Estrategias para la Proteccion Social y la Inclusion
Social del Reino de Esparia (2008-2010), el contenido de esta nueva reforma se enmarca en el contexto de
las exigencias derivadas de la situacion sociodemografica y del proceso de envejecimiento, de la
incorporacion creciente de las mujeres al mercado de trabajo y del fendmeno de la inmigracion, todo ello
relacionado con la sostenibilidad financiera del sistema de pensiones.

2 Respecto a ésta ultima, ahora, en los supuestos de que la incapacidad permanente derive de enfermedad
comun, la cuantia de la pension vendra graduada en funcién del nimero de afos cotizados.
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En la siguiente tabla se muestran datos sobre el porcentaje de ocupados y
jubilados® entre 55-64 afios que perciben su estado de salud como malo o muy malo.
La comparacion se hace para Espafia y la UE, para el periodo 2004-2007. Los datos
reflejan claramente que la percepcion sobre el estado de salud puede ser un elemento

determinante para anticipar la jubilacién (tanto en Espafia como en la UE).*

Tabla 1: Poblacion entre 55-64 afios que perciben su estado de salud como malo o

muy malo.
2004 2005 2006 2007
Espafia 11% 9,9% 9,9% 9,5%

Empleados
UE - 7,3% 7,2% 6,9%
. Espafia 24,3% 22,1% 22,2% 25,4%

Jubilados

UE - 19,5% 16,7% 17,5%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat.

Si nos fijamos, el porcentaje de personas entre 55 y 64 afios que declaran tener
un estado de salud malo o muy malo, es mas que dos veces superior en el colectivo de
prejubilados que en el de ocupados, y esto se cumple tanto a nivel europeo como a nivel
espafiol. A mayores, Espafia presenta dos peculiaridades. Por una parte, aparentemente,
tanto los ocupados como los prejubilados entre 55 y 64 afios, presentan un estado de
salud peor que en la UE. Por otra parte, en el periodo de analisis solo se observa una
tendencia positiva entre los empleados mayores; el porcentaje de prejubilados en

Espafia que percibian su estado de salud como malo o muy malo era superior en el afio

2007 que en el 2004.

Otro aspecto, muy relacionado con las condiciones de seguridad en el trabajo,
son la incidencia® y gravedad de los accidentes laborales. El grafico 12 muestra la
participacion en los accidentes con baja en jornada de trabajo de los ocupados espafioles
mayores de 55 afios durante el periodo 1997-2008. Hay que decir que en términos
absolutos, el nimero de accidentes graves y mortales en los trabajadores mayores de 55

afos, pese a ser superior a la media europea, se ha reducido. En términos relativos en

** En la mayoria de los paises de la UE, la edad legal de jubilacion se sitiia en los 65 afios, aunque
recientemente, ha habido paises, como Alemania o Italia, que han comenzado a elevarla.

* Existe evidencia no concluyente de que la inactividad puede influir negativamente en la percepcion
individual sobre el estado de salud de los individuos. Por lo tanto, la causalidad entre percepcion del
estado de salud y actividad podria darse en ambas direcciones.

%% La incidencia de los accidentes laborales se mide por el nimero de accidentes con baja que se
producen por cada mil trabajadores empleados en la empresa. Nos informa, pues, del tanto por mil de
trabajadores que se accidentan en un periodo determinado.
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cambio, la situacion es diferente. Los trabajadores mayores de 55 afios han
incrementado su participacion en mas de dos puntos porcentuales en los accidentes
graves y en mas de cuatro en los mortales. Cabe remarcar, por tanto, el claro incentivo
negativo que ejerce la elevada probabilidad de los accidentes laborales en este colectivo

sobre la decision de prolongar su vida laboral.

Grafico 12: Evolucion accidentes laborales con baja, trabajadores mayores de 55 afios, en
% sobre el total de accidentes de cada tipo (Espaiia, 1997-2008)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Ministerio de Trabajo e Inmigracion (2009).

Especialmente preocupante es la elevadisima incidencia de los accidentes
mortales. En 2008, los trabajadores mayores de 55 sufrieron mas del 22% del total de
accidentes mortales registrados en el mercado de trabajo. Este dato es aun mas llamativo
si consideramos que la siniestralidad global (cuando consideramos conjuntamente
accidentes leves, graves y mortales) es claramente inferior. Es decir, los trabajadores

mayores tienen un menor namero de accidentes pero muchos de ellos son mortales.

Si reducimos el andlisis a la situacion de los trabajadores en el intervalo de edad
entre 55 y 64 afios, se confirman los resultados anteriores. En los graficos 13 y 14 se
muestra la incidencia de los accidentes laborales graves y mortales por sectores para dos
tramos de edad (16-54 y 55-64). Como podemos observar, las diferencias son muy
marcadas y tienen signo contrario en funciéon del tipo de accidente considerado.
Mientras que cuando consideramos Unicamente los accidentes graves el indice de
incidencia es menor en casi todos los sectores para los trabajadores entre 55 y 64 afios

(la excepcion es la administracion publica), en el caso de los accidentes mortales la
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situaciéon es diametralmente opuesta, ya que independientemente del sector, la
incidencia de los accidentes mortales es superior para los trabajadores mayores. Los
resultados muestran que la situacion es especialmente grave en la construccion y en el
sector de la industria de la alimentacion, textil, cuero, madera y del papel donde la
incidencia en los mayores triplica la observada en el tramo inferior de edad. Por lo
tanto, no parece estar justificada la idea de que los trabajadores mayores pasan mas dias
de baja por enfermedad que los trabajadores jovenes, ya que en principio el indice de
incidencia de los accidentes graves es claramente inferior. De hecho, la realidad es que
los registros de asistencia son verdaderamente mejores para los trabajadores mayores

que para los jovenes.

Grafico 13: Incidencia accidentes laborales graves en Espaiia (1999 y 2004)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de informacion proporcionada por el Ministerio de Trabajo e Inmigracion y los
microdatos de la EPA.
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Grafico 14: Incidencia accidentes laborales mortales en Espaiia (1999 y 2004)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de informacion proporcionada por el Ministerio de Trabajo e Inmigracion y los
microdatos de la EPA.

Sin embargo, la elevada incidencia de los accidentes mortales, si es un claro
incentivo al abandono de la actividad laboral en los trabajadores entre 55 y 64 afios, lo
que debe tenerse en consideracion en cualquier reforma que pretenda elevar la actividad
en este tramo de edad. Destacar por ultimo, que la situacion de los trabajadores mayores
ha empeorado entre 1999 y 2004, respecto al resto de trabajadores, lo que puede ser un
argumento explicativo adicional de la pérdida de peso relativo de los trabajadores

mayores entre 1995 y 2002 observado en las secciones anteriores.
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= Baja empleabilidad

En muchas ocasiones se justifica la baja actividad u ocupacion de los
trabajadores mayores por las dificultades para encontrar y mantener sus empleos. Es
decir, se considera que los trabajadores mayores tienen baja empleabilidad, la cual se
vincula a una menor flexibilidad de estos trabajadores y a la obsolescencia de sus
conocimientos. Existen diversas alternativas complementarias para paliar este problema.
Entre ellas, mejorar la politica laboral para que la intermediacion sea mas eficaz
(mejorar los servicios de empleo), una mayor flexibilizacion en las relaciones de trabajo
y el acceso continuo a la formacién o formacion permanente (facilitar adquirir nuevas
cualificaciones frente a las competencias obsoletas). Empezamos por la flexibilizacion

del mercado de trabajo.27

Gréfico 15: Porcentaje de Empleados a tiempo parcial, personas 55-64 afios

2000 2007
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat

Dentro de la Estrategia del ciclo vital, hay diversas maneras de facilitar las
transiciones entre las distintas edades, tanto en los jovenes para conseguir su primer
empleo, como en los trabajadores mayores para seguir activos. En el caso de los
mayores existen tres posibilidades: la jubilacion a tiempo parcial, la reduccion
progresiva del horario laboral o el empleo por cuenta propia. La flexibilidad horaria de
los trabajadores de edad avanzada en Espafia es baja. En el 2007, la media espafiola de

trabajo parcial en porcentaje del total de empleo seguia siendo baja en comparacioén con

7 Para muchos expertos es un mito aseverar que los trabajadores mayores son poco flexibles y menos
adaptables. No obstante, si es cierto que debido a que ellos han visto diversos abordajes fallidos en su
trabajo, son mas proclives a cuestionar propuestas nuevas. Esto no les impide aceptar nuevas lineas de
actuacion tanto como los jovenes, siempre y cuando sean justificados de manera razonable.
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la media de la UE, aunque si es cierto que hubo una notable mejora relativa a la media
de la UE desde el ano 2000 tanto para el conjunto de la economia como para los
trabajadores de 55 a 64 afios (véase grafico 15). Esto nos sugiere que incentivando la
modalidad de trabajo a tiempo parcial, se podria aumentar el empleo de las personas de
edad avanzada. Un hecho que avala esta idea es que en la UE, entre 1997 y 2002, el
36% de la creacion de empleo para trabajadores de mas edad correspondid a puestos a

tiempo parcial.

El empleo por cuenta propia puede ser también un mecanismo para mejorar la
empleabilidad de los trabajadores mayores. De hecho, en 2002, este tipo de empleos
para los trabajadores mayores de 50 afios, aumentd alrededor de un 3%, frente al
aumento de menos del 0,3% que registro en los trabajadores en edad entre 30 a 49 afios,
edad de “maximo rendimiento” (COM, 2004). En el grafico 16 observamos la
proporcion de empleados por cuenta propia sobre el total de empleados para los grupos
de edad de “maximo rendimiento” (30-49 anos) y de trabajadores mayores (55-64 afios).
La comparacion se realiza por sexo, para la UE-25, UE-15 y Espafia. Se aprecia que los
niveles de trabajadores mayores empleados por cuenta propia en Espafia, en 2005, eran
relativamente superiores a los de la UE. En general, se observa que el empleo por
cuenta propia es mayor entre los trabajadores de 55-64 afos que en los de 30-49 afios y
a su vez, es mayor entre los hombres que en las mujeres para ambos grupos de edad

(con el trabajo a tiempo parcial sucedia lo contrario).

Grafico 16: Porcentaje de trabajadores empleados por cuenta propia en 2005
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat.
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Para comprobar el cambio introducido con el nuevo sistema de jubilacion
flexible implementado en Espafia el 2002 y comentado anteriormente, en el siguiente
grafico se muestra la proporcion de personas que en 2006 redujeron su jornada laboral
mediante este sistema de jubilacion flexible o parcial. A pesar de los progresos
realizados en los ultimos afios, tal como se aprecia en el grafico 17, aun existe un gran
potencial de aumento en las jubilaciones flexibles o parciales, sobre todo en las mujeres
mayores. De todas formas, las nuevas oportunidades que se abren con el desarrollo de la
Ley de la Dependencia y con la normativa en el terreno de la conciliacion de la vida

familiar y laboral invitan a ser optimistas™.

Grafico 17: Porcentaje de personas entre 50-69 aiios que redujeron su jornada laboral
mediante el sistema de jubilacion flexible o parcial en Espaiia en el afio 2006
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Nota: Personas ocupadas o que han trabajado después de los 49 afios.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la EPA.

Resumiendo, podemos identificar dos conclusiones respecto a la flexibilizacion
de la organizacion laboral a favor de los trabajadores mayores. En primer lugar, y asi lo
demuestran las encuestas nacionales, un porcentaje significativo de los trabajadores de
mas edad preferirian retirarse gradualmente, principalmente por motivos de salud
vinculados al envejecimiento (véase AXA, 2005 y 2006). En segundo lugar, estas
nuevas formas permiten que la jubilacidon se convierta en un proceso y deje de ser un
suceso puntual, favoreciendo el envejecimiento activo de las personas y el pleno

aprovechamiento de los recursos humanos dentro de la Estrategia del Ciclo Vital.

% Si tenemos en cuenta que el grupo de personas mas dependientes (los mayores de 80 afios) sera el que
mas aumente en el futuro y que actualmente las mujeres estan mucho mas implicadas en el cuidado de
estas personas, resulta fundamental fomentar el envejecimiento activo en la poblacion femenina y repartir
las responsabilidades de cuidados de personas dependientes mas equitativamente en la sociedad. De
hecho, incrementando la jubilacién flexible o parcial en las mujeres, conseguiremos aumentar su
participacion en el mercado laboral y su tasa de empleo, que en comparacion con la de la UE y con la de
los hombres todavia sigue siendo muy baja.
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La experiencia y los datos estadisticos existentes indican que el nivel de
permanencia de los trabajadores mayores en el mercado laboral, asi como su nivel de
empleo, estan estrechamente relacionados con el nivel de formacion que reciben en el
puesto de trabajo y con su nivel educativo inicial.*’ Existe igualmente una fuerte

correlacion positiva entre calidad de empleo y nivel educativo alcanzado (COM, 2004).

En el grafico 18, se analiza por tramos de edad, para Espana y el conjunto de la
UE, el porcentaje de personas que en el afio 2002 al menos habian finalizado la
ensefianza secundaria superior. Se observa como el nivel educativo de los trabajadores
mayores, tanto en Espafia como en la UE-15, es inferior al de los grupos de menor edad-
Ademas, para todos los grupos de edad el nivel educativo de los trabajadores en Espafia
es inferior a los de la UE, y las diferencias son mas acusadas en los grupos de mayor
edad. Este podria ser un factor importante para explicar las diferencias observadas en la

actividad de los trabajadores mayores entre Espafia y la UE-15.

Grafico 18: Porcentaje de personas que han concluido, como minimo, la ensefianza
secundaria superior, por grupos de edad, en 2002
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat.

El nivel educativo como muestra el grafico 19 facilita el empleo y reduce el

desempleo, es decir, favorece la actividad. Los datos relativos a las tasas de empleo y

¥ El grado de cualificacion de los trabajadores es el principal elemento condicionante del interés que la
jubilacion activa suscita en el ambito empresarial. Segun el estudio de Tobes et al. (2007) donde se realiza
un analisis sobre las opiniones empresariales sobre la prolongacion de la vida laboral, el 92 por 100 de los
expertos consultados considera muy favorable la prolongacion de la vida laboral de los trabajadores
mayores con un alto nivel de cualificacion, en tanto en cuanto éstos aportan “verdadero valor afiadido” a
sus empresas. En contraposicion, sélo el 4 por 100 otorga una valoracion positiva a la jubilacion activa de
trabajadores con “reducida” o “media” cualificacion.
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paro por niveles educativos para Espana y la UE-15 (afo 2002), corroboran la idea de

que existe una correlacion negativa entre nivel el de estudios alcanzado y el desempleo.

Grafico 19: Empleo y desempleo por niveles educativos en 2002 (15-64 afios) para Espaiia
y la UE-15 (en %)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat.

Por ultimo, en los graficos 20 y 21 se aprecia que la participacion en actividades
formativas de los trabajadores mayores en Espafia es menor que en el conjunto de la
UE. La diferencia es incluso mas acentuada si comparamos la situacion espanola con los
dos modelos exitosos en materia de empleo, el escandinavo y el anglosajon (grafico 21).
Aunque en el afio 2005, parece que Espafia realiz6é un importante esfuerzo para situarse
a un nivel similar (grafico 20), los datos relativos al afio 2007, permiten comprobar que
las tasas de participacion en actividades formativas de los trabajadores mayores en
Espaia (lo mismo seria aplicable a los demds tramos de edad), son sustancialmente
inferiores a los niveles de Suecia y Reino Unido (representantes de los modelos
escandinavo y anglosajon), pero también de Alemania (representante del modelo
continental) e incluso de la UE-27*°. A mayores, el descenso de la participacién en
actividades formativas a medida que aumenta la edad (tal y como predice la teoria del
capital humano), se observa en todos los paises analizados, pero en ninguno de ellos

esta caida ha sido tan intensa como en Espafia.

3 De todas formas, se debe tener en cuenta que los datos del grafico 20 no son directamente comparables
con los del grafico 21. En el grafico 20 se recoge solamente el “training”, mientras que en el grafico 21 se
recoge el conjunto de actividades formativas.
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Grafico 20: Participacion en actividades formativas (Poblacion de 55 a 64 aiios)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat.

Grafico 21: Tasas de participacion en actividades formativas (¢#raining y educacién formal
o informal) en 2007, por tramos de edad y por paises (%)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Eurostat.

Los resultados expuestos, indirectamente, parecen estar indicando que los
trabajadores mayores pueden ser menos productivos (menor acumulacion de capital
humano)*' por lo que una de sus principales consecuencias es el menor nivel de empleo
y actividad observada. No obstante, diversos estudios demuestran que la productividad
potencial en los trabajadores de mas edad no disminuye por la edad, sino por la
obsolescencia que sufren las aptitudes de estos trabajadores y que la solucion es una
adecuada politica de formacion permanente (OCDE Employment and European Social
Fund, 2003). Es muy grave, por tanto, que los trabajadores de mas edad sean los que

menos formacion reciben de todos y que la formacion disminuya con la edad. A nivel

3! En realidad no es completamente cierto que el trabajador mayor acumule menos capital humano.
Efectivamente su nivel educativo formal puede ser inferior al de los trabajadores mas jovenes, pero por
otra parte acumulan mayor capital humano especifico a través de la experiencia en el puesto de trabajo.
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europeo es ademads particularmente grave que las personas con menor nivel educativo
sean las que menos formacidon reciben, teniendo en cuenta la correlacion positiva
existente entre formacion y empleo, esta carencia da lugar a un circulo vicioso dificil de
romper. No invertir esta tendencia, es alejarse de la realidad y obviar el hecho de que
muchos trabajadores no estdn lo suficientemente formados para lo que necesita el

mercado.

Por ultimo, la experiencia pasada indica que tal y como se vivid con dureza en la
crisis de los afios setenta y ochenta, en caso de reestructuraciones o reducciones de
plantilla los trabajadores mayores son los que mayor riesgo tienen de perder su empleo.
Por ello, el empleo de los trabajadores mayores es aun mas dependiente de la eficacia
de la politica de empleo que el resto de los trabajadores. Las politicas de mercado de
trabajo deben tratar de anticiparse y prever estos cambios y gestionar posteriormente de
la mejor forma posible la reestructuracion econdémica tal y como expone la Comision

Europea (COM, 2004).

La experiencia en politicas laborales, nos dice que para combatir el desempleo
resultan mucho mas eficientes las politicas activas que las politicas pasivas. Las
primeras incluyen entre otros el entrenamiento, la rotacion y recolocacion de los
trabajadores, la formacion especifica, los incentivos y la creacion directa de empleo. Las
politicas pasivas se centran fundamentalmente en los subsidios de desempleo y en la
jubilacién anticipada. Normalmente el nivel de gasto en politicas de mercado de trabajo
se mide en porcentaje sobre el PIB, aunque seria mucho mas acertado ponderar dicho
gasto por el nivel de desempleo existente en la economia. En Espafia, pese a no realizar
tal ponderacion por el nivel de desempleo, y pese a presentar unas tasas de paro
superiores a la media de la UE-25 y la UE-15, los niveles de gasto en politicas de
mercado de trabajo medidas en porcentaje sobre el PIB son parecidas a la media de la
UE-15. El problema ademds es que dentro de éstas, se destinan mas del doble de
recursos a politicas pasivas que a politicas activas, lo cual contradice toda logica

econdmica®’.

32 Por otro lado, no basta con invertir en politicas activas de mercado de trabajo. Seria muy necesario
realizar un estudio riguroso sobre los objetivos alcanzados hasta ahora con dichas politicas y poder
comprobar cuan eficientes han sido. Hacer politica social no es un fin en si, sino un instrumento para
conseguir un proposito determinado, considerado beneficioso para el conjunto de la sociedad.
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* Otros determinantes de la participacion de los trabajadores mayores en el

mercado de trabajo

A los condicionantes mencionados (incentivos financieros a la jubilacion,
condiciones de salud y seguridad en el trabajo, falta de flexibilidad de los trabajadores
mayores, menor nivel de formacion y la falta de adecuacion de la politica de empleo),
Blanchet y Debrand (2007) anaden dos factores mas. Dentro de los parametros socio-
demograficos que determinan la edad de jubilacién incluyen la “situacion familiar”.
Para estos autores la decision de jubilarse raras veces es individual, y por ello toman
como unidad de referencia a la pareja y no al individuo. En esta hipotesis de
complementariedad de las preferencias por el ocio, los conyuges tratan de coordinar sus
jubilaciones en funcion de la prestacion conjunta que percibirdn. En la actualidad, no
estad claro cudl es el efecto neto de las decisiones en “familia”, ya que el incremento en
renta puede verse compensado con la coordinaciéon temporal de ambas jubilaciones

(adelantando o retrasando el paso a la inactividad).”

Otro factor que incluyen es la esperanza de vida anticipada por el propio
individuo. McGrarry (2004) pone en evidencia que esta probabilidad subjetiva de
supervivencia no solamente estd correlacionada con el hecho de estar empleado, sino
también con la probabilidad de trabajar a tiempo completo. Parece por tanto que los
individuos tienen una idea bastante precisa de su esperanza de vida individual y ajustan
sus aspiraciones a retirarse estimando el tiempo de vida que les quede una vez se hayan

jubilado (Hurd, Smith y Zissimopoulos, 2004).

Pero si ya resulta bastante complejo mejorar los incentivos anteriormente
citados, llegar a influir en la situacion familiar o en la idea que uno tiene sobre su propia
esperanza de vida se escapa por ahora del alcance de la politica econémica. No obstante,
siempre serd muy relevante tener en cuenta todos estos factores para mejorar nuestra
comprension sobre determinados comportamientos y decisiones de las personas, que
muchas veces reducimos a una decision simplemente econdmica (optimizacion

monetaria), como por ejemplo, jubilarse.

33 El posible efecto renta (dos pensiones en vez de una sola) puede adelantar el paso a la inactividad pero
este efecto puede verse compensado (o en alglin caso reforzado) por la coordinacion temporal del paso a
la situacion de inactividad adelantando o retrasando la decision de los miembros de la unidad familiar
para coordinarla (es decir, realizarla en el mismo momento).
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* Un determinante mas: el salario percibido

Los condicionantes indicados hasta ahora sitian en un papel dominante a la
capacidad de decision individual del trabajador en la falta o no de actividad. Sin duda,
esto es asi en lo que denominamos jubilacion voluntaria, pero ya no esta tan claro
cuando pensamos en la jubilacién obligatoria fijada en muchos convenios colectivos o
en situaciones de jubilacion donde la “voluntariedad” estd claramente condicionada por
el comportamiento empresarial. Un empresario a la hora de retener a un trabajador en
edad avanzada debe valorar elementos subjetivos (vencer los estereotipos) y elementos
objetivos (los salarios son mas altos para los trabajadores mas antiguos; si no hay
relacion entre los costes salariales y la productividad, resultan trabajadores caros y los
empresarios tienden a prescindir de ellos). En este contexto, el andlisis del salario
percibido por los trabajadores se convierte en un elemento central para conocer las
causas del nivel de actividad y empleo de los trabajadores en edad avanzada. Pero, el
analisis no debe hacerse solo desde la perspectiva del empresario (salario como coste de
produccion), sino también del trabajador (ingreso por el trabajo realizado), ya que, si ese
trabajador no recibe un salario adecuado a su esfuerzo y productividad (es decir, se le
discrimina salarialmente) su decision de participacion laboral se vera alterada.”* Por lo
tanto, es preciso cambiar las practicas de los empleadores, a través de una legislacion
que impida la discriminacion salarial por razoén de la edad y vincule mas los salarios a
los logros productivos individuales, potenciando mas la empleabilidad de los
trabajadores de mas edad que la proteccion en un trabajo.

La relacion existente entre edad y el nivel salarial estd unida a otras variables
fundamentales en la determinacion salarial: la antigiiedad y la experiencia. El efecto
conjunto de estas dos caracteristicas de los trabajadores hace que el salario correlacione
positivamente con la edad y que, en general, a mas edad se obtenga un mayor salario>.
Esta es una tendencia general debida a la mayor capacidad, conocimientos y experiencia

acumuladas por los trabajadores mayores. No obstante, la renta salarial media segun la

% Esta claro que un salario por debajo del esperado desincentiva la participacion del trabajador y puede
ser el elemento decisivo para el abandono prematuro, y mas aun si se combina con programas de
jubilacion demasiado generosos.

35 Esta relacion no supone que los trabajadores mayores sean mas “caros”, sino que reciben un mayor
salario. Este incremento salarial como indicador de un mayor coste de los trabajadores mayores esta con
frecuencia sobredimensionado ya que estos trabajadores mayores reducen otros costes de la empresa
como por ejemplo los que se originan por la mayor tasa de reemplazo de los trabajadores de otros tramos
de edad que se traduce en gastos de reclutamiento, empleo y formacion. Por ejemplo, en los informes del
Bureau of Labor Statistics se muestra que los trabajadores mayores permanecen en el mismo puesto de
trabajo hasta dos veces mas tiempo que aquellos entre 25 y 34 afios.
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edad sufre diversas variaciones en funcion del sexo, la formacion o la ocupacion y otras

variables de la empresa (sector de actividad, tamafio,...) y de la relacion laboral.

4 Los salarios de los trabajadores mayores en Espana

Aunque la discriminacion laboral sea un fenomeno complejo y muchas veces
dificilmente identificable, si existen actitudes y acciones que se pueden tachar
claramente como discriminatorias, entre las que se puede encontrar la estructura y nivel
salarial de los trabajadores mayores. Por lo tanto, antes de pasar a analizar los salarios
de los trabajadores mayores en Espaia, repasaremos brevemente los lugares comunes
existentes entre el empresariado que discriminan claramente a los trabajadores en edad
avanzada, fomentando diversos mecanismos de jubilacion anticipada. Estas creencias,
en su mayoria injustificadas desde el punto de vista de la eficiencia econémica, pueden

sintetizarse en tres:

1.- En primer lugar estd la falacia de la cantidad fija de trabajo. Durante mucho
tiempo en Espafia se ha defendido que es necesario expulsar a los trabajadores
mayores del mercado laboral para que sus vacantes puedan ser ocupadas por
trabajadores jovenes que tratan de incorporarse al mercado. La realidad empirica nos
demuestra todo lo contrario. Por un lado, porque el crecimiento econémico genera
nuevos puestos de trabajo (para todos). Por otro, porque al menos a nivel europeo no
se demuestra que los trabajadores jévenes y mayores sean intercambiables, ya que
en gran medida las bajas de los trabajadores mayores y las entradas de los mas
jovenes no se dan en los mismos sectores (véase Rey, 2006 y COM, 2004). Y, por
ultimo, porque el aumento de la tasa de empleo de los mayores se comporta
habitualmente en paralelo a la tasa de empleo de los méas jovenes (véase Rey, 2006 y

COM, 2004).*°

2.- Otra justificacion de las prejubilaciones es el ahorro de costes. Este argumento se
ha utilizado sobre todo en periodos de crisis como el actual, y se basa en la creencia
de que los trabajadores mayores estan asociados con elevados costes salariales y
bajas productividades, lo que justificaria que estos trabajadores fuesen los primeros

en perder su empleo. Efectivamente, la valoracion de la antigiiedad en la formacion

36 Esta idea est4 detras del reducido niimero de contratos nuevos de jubilacion parcial para los mayores de
65 afios, ya que entre los requisitos limitativos se establece que el trabajador relevista sea contratado a
jornada completa y mediante un contrato de duracion indefinida, lo que significa un aumento de plantilla.

42



;Son los trabajadores mayores “caros?

de salarios en Espafa erosiona la capacidad de los trabajadores veteranos para
competir en el mercado laboral. La Encuesta de Estructura Salarial revela que, en
efecto, los salarios aumentan con la edad del trabajador, aunque el crecimiento se
detiene precisamente a partir de los 55 afios. Esta observacion pondria en cuestion la
importancia de la remuneraciéon como factor impulsor de la salida precoz del
mercado, porque los trabajadores a los que mas ha afectado no resultan ser los mas
caros nominalmente.”” La encuesta indica también que la remuneracién maxima se
obtiene entre los 50 y los 54 afios, pero, en términos relativos, los trabajadores de 55
a 59 anos que permanecen en el mercado son mas caros que los menores de 50 afios
y aun los de 60 o mas afios obtienen remuneraciones medias superiores a las
correspondientes a los menores de 45 afios. No obstante, es preciso matizar dos
importantes cuestiones. En primer lugar, un andlisis nominal (remuneracion salarial
del trabajador) no tiene en cuenta su productividad y, por tanto, su coste salarial real.
En segundo lugar, lo que puede ser verdad a corto plazo (un afo) puede que no lo
sea a largo plazo. La jubilacidon anticipada implica la pérdida irreversible de capital
humano, de aprendizaje en los errores cometidos, de capacidad de decision y
resolucion en los momentos mas dificiles, de acumulaciéon y transmision de
conocimiento. La jubilacion anticipada conlleva, ademas, a aumentos de gastos en
entrenamiento y formacién de nuevos trabajadores, genera incertidumbre en los
trabajadores, desincentiva la inversiéon en formacién por parte de empleados y
empresarios por el menor tiempo de amortizacion de dicha inversion, supone una
ruptura en la fidelidad de los trabajadores y en el equipo de trabajo, e incluso puede

llevar a un problema de imagen ante los clientes.

3.- Por ultimo, otro motivo de discriminacién, muy utilizado, son los prejuicios
sobre la falta de flexibilidad o adaptabilidad en los trabajadores mayores,
especialmente en relacion a las nuevas tecnologias de la informacion y la
comunicacion, o sobre la falta de capacidad innovadora. Sin embargo lo que es mas
plausible es que estos trabajadores a parte de no tener muchas veces la posibilidad,
tampoco tienen incentivos a formarse como ya comentamos anteriormente. Segun

los datos de la cuarta "Encuesta sobre condiciones laborales", realizada en 2005 por

37 Un reciente estudio de la consultora internacional Mercer sobre la economia espaiiola incide en este
aspecto al confirmar que solo el 17% de las prejubilaciones son mas baratas para las empresas que la
indemnizacion por despido, un 17% resulta igual y un 66% sale mas caro. A pesar de eso, las compaiiias
recurren a este método porque es menos traumatico, los comités de empresa suelen verlo con mejores 0jos
y, en todo caso, resulta mas barato que sustituir al trabajador por otro.

43



;Son los trabajadores mayores “caros”?

la Fundacion Europea para la mejora de las condiciones de vida y del trabajo, el
4,6% de los europeos de mas de 55 afios denuncia haber sido marginado en el
trabajo por motivos de edad, frente al 1,9% en la franja de edad entre los 25 y los 54
afos. Esa discriminacion se traduce, en la mayor parte de los casos, en que los
trabajadores mas veteranos tienen menos oportunidades de seguir cursos de

formacion que sus compaferos mas jovenes.

Como resultado de estas actitudes, en el dia a dia nos encontramos con diversos
anuncios de puestos de trabajo que van dirigidos a una poblacion de edad muy
determinada. Por ejemplo, ofertas para jovenes de 23 a 27 afios en diversas empresas del
sector bancario, cuando la edad no parece un determinante que afecte a la productividad
en esta ocupacion concreta. Estos hechos se podrian analizar desde la perspectiva de una
posible existencia de discriminacidon en la contratacion. A mayores, las jubilaciones
anticipadas se dan en sectores en los que las condiciones fisicas no son esenciales (como
el sector financiero y de telecomunicaciones); > cabria preguntarse si en estos casos
existe 0 no una discriminacion en los despidos.” A la luz de lo anterior, es evidente que
las reticencias de los empresarios a contratar y mantener activos a trabajadores mayores
refleja, en parte, una discriminacion por edad; de ahi que, ademaés de los esfuerzos para
modificar la actitud del empleador mediante campafnas de informacion, hagan falta

importantes cambios en la legislacion.

4.1 La compleja relacion entre salario y edad

La vida laboral de la mayoria de las personas era, hasta no hace mucho tiempo,
absolutamente lineal: aunque se cambiara de actividad dentro de la empresa o incluso
aunque se cambiara de empresa, los logros eran siempre acumulativos. La experiencia
acumulada (y, por tanto, de forma indirecta la edad) explicaba en gran medida todos los

cambios laborales. Con el paso del tiempo se iba ganando en experiencia y era esta

¥ Recientemente, Telefonica propuso aplicar prejubilaciones a trabajadores mayores de 48 afios para
reajustar su plantilla debido a la crisis econémica internacional.

3% Neumark (2008) y otros autores han analizado la discriminacion en la contratacién y en los despidos en
los trabajadores mayores para el caso estadounidense. Estos autores han encontrando evidencia favorable
a la existencia de este tipo de discriminacion en las personas de mas edad. En Espana el CES (2000) avisa
de que el riesgo de expulsion del trabajador de edad avanzada adquiere un cardcter estructural
independizandose de los avatares negativos de las recesiones o crisis. Es decir, las empresas elijen a los
trabajadores mayores tanto en los expedientes de regulacion de empleo y en los planes de bajas
voluntarias convirtiéndolos en un instrumento central para ajustar sus plantillas con baja conflictividad
interna.
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experiencia ganada la base sobre la que se levantaba una escala ascendente por la que el
trabajador avanzaba a lo largo de su vida laboral, tanto en responsabilidad como en
salario. Pero en los ultimos afios esta situacion ha cambiado drasticamente. Para la
mayoria de los trabajadores actuales su vida laboral estd construida en base a una
sucesion de empleos nula o escasamente relacionados entre si. Aqui estd la razon
principal de la desvalorizacion de los trabajadores mayores: no es mas que una
consecuencia de la desvalorizacion de la experiencia laboral. Incluso en el caso de los
trabajadores mayores, los prejuicios en contra de la edad pueden finalmente suponer que

la experiencia acumulada suponga una pérdida de valor del trabajador.

Como ya hemos adelantado, una justificacion de las prejubilaciones es el ahorro
de costes. En relacion a la filosofia del ahorro de costes hay dos problemas que resolver.
El primero es que la legislacion sobre proteccion al empleo no es neutral. Actualmente
ésta protege mas a puestos de trabajo que a trabajadores (por ejemplo, las
indemnizaciones por despido se fijan en funcidén de la antigiiedad en el puesto de
trabajo). El segundo es que los sistemas de remuneraciones basados en la antigiiedad
son perjudiciales para los trabajadores de mayor edad, ya que desincentivan a los
empresarios a mantener en activo a esos trabajadores e incentivan la acumulacion de
capital humano especifico y no general, que es el que le puede permitir encontrar un

puesto de trabajo a un trabajador mayor en caso de que fuese despedido o prejubilado.

El origen de esta investigacion, como ya adelantamos en la introduccién, es dar
respuesta a la siguiente pregunta: ;Hasta qué punto el salario percibido por los
trabajadores mayores desincentiva su contratacion y su permanencia en la empresa?
Para ello, en este apartado analizamos en detalle el sistema de remuneracion del sector
privado en Espafia, prestando especial atencion a la valoracion salarial de la edad.
Vincular el salario percibido a la productividad del trabajo puede suponer para los
trabajadores mayores un mayor nivel salarial que no debe derivarse en problemas para
su contratacion y retencion en ninguna empresa. Sin embargo, si el incremento salarial
no esta justificado por aumentos en la productividad, el trabajador mayor puede verse
claramente perjudicado. De hecho, estos incrementos salariales podrian hacerlos mas
vulnerables en el mercado laboral al convertirlos en potenciales candidatos para la
prejubilacion por las empresas, ya que efectivamente se trata de trabajadores

“relativamente caros”). En este sentido, los sistemas de remuneracion basados en la
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antigiiedad pueden aumentar el gap entre salario y productividad.*” Por otra parte, los
prejuicios sobre la falta de capacidad de los trabajadores mayores (en todos los aspectos
anteriormente comentados) puede inducir al empresario a forzar reducciones en la
retribucion de los trabajadores mayores no vinculadas a su valor productivo (lo que
conocemos por discriminacion salarial) que finalmente incidan negativamente en la

decision de permanencia de estos trabajadores en el mercado laboral.

La edad del trabajador es una caracteristica personal del mismo, como el sexo o
la raza y que, como en esos otros casos, no puede servir para fijar diferencias
retributivas entre trabajadores. Es decir, la edad no debe estar asociada ni a un premio
(favoritismo) o castigo (discriminacion) especial. Si la edad estd asociada a un premio
salarial o si ese incremento salarial es el resultado del incremento en la experiencia o
mejoras en la habilidad productiva del trabajador es una cuestion abierta de dificil

determinacion.

Sistemas retributivos como el espafiol vinculan claramente el nivel salarial con
la experiencia en la empresa (complemento salarial por antigiiedad). Por supuesto, esta
relacion se fundamenta en que la productividad se incrementa con la experiencia en el
puesto de trabajo. La teoria de la acumulacion de capital humano especifico argumenta
que los trabajadores que reciben mas formacion en el puesto de trabajo y acumulan mas
experiencia tienen una mayor productividad y, por lo tanto, deben recibir un mayor
salario. Ademds, para proteger la inversion realizada por las empresas en estos
trabajadores y desincentivar su marcha a otra empresa, los empleadores deben ofrecer
salarios bajos a los trabajadores cuando son jovenes y pagarles salarios altos cuando son
mayores (y se observa una mayor productividad). Aunque podriamos ver este hecho
como un premio por la edad, en realidad los trabajadores mayores estan financiando con
su productividad (asociada a su mayor experiencia) ese mayor coste salarial y, por tanto,
no podriamos hablar de trabajadores caros. El problema en este caso es que, aunque en

teoria esta relacion entre salarios y edad puede ser cierta, en la practica es muy

% Decimos “pueden”, porque la antigiiedad también estd muy vinculada a variables que inciden
positivamente en el salario, como es el caso de la experiencia. Trabajos recientes como el de Van Ours y
Stoeldraijer (2010), con datos de Holanda, confirman que existe poca evidencia de un gap salario
productividad creciente con la edad.
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. . . .. T 41
complicado obtener una medida aproximada de la productividad laboral individual™, lo
que supone que nos encontremos con enormes dificultades para afirmar si estamos ante
un favoritisimo hacia los trabajadores mayores o lo que observamos es reflejo de una

mayor productividad.

Pero la relacion atn puede ser mas complicada. Dadas las enormes dificultades
para los trabajadores mayores de ser contratados de nuevo cuando pierden un empleo,
puede ser una decision Optima en el tramo final de la vida laboral aceptar salarios
—incluso— por debajo de su productividad. Con estos salarios inferiores a los que les
corresponderia por su productividad se asegurarian la permanencia en el empleo, ya que
ahora no serian trabajadores “caros”, sino todo lo contrario.” En este caso no
estariamos hablando de premio salarial, sino de discriminacion salarial. El salario es el
principal reclamo para mantenerse en el mercado laboral para los trabajadores mayores.
Salarios por debajo de sus expectativas (productividad), sin duda, afectaran a su

voluntad de permanencia en el mercado.

Por lo tanto, el andlisis de la relacion entre remuneracion del trabajo y edad del
trabajador es extremadamente complicada y requiere evaluar con anterioridad dos
aspectos relevantes que en muchas estudios no son tratados con el suficiente detalle. En
primer lugar, pueden existir importantes diferencias en la relacion entre salario y edad
en los tres componentes de la remuneracion del trabajo (salario base, complementos
salariales y complementos extrasalariales). No considerar los tres elementos, o no
hacerlo de forma independiente, puede generar importantes sesgos en las conclusiones
alcanzadas. En segundo lugar, es necesario conocer las condiciones laborales globales
de los trabajadores mayores para poder matizar o valorar correctamente la relacion entre
salario y edad. Cuestiones como la tasa de empleo general, el sector de actividad o el
nivel educativo son elementos relevantes y seguros condicionantes de los salarios

recibidos.

Por ello, a continuacion analizamos, brevemente, tanto la descomposicion de la

remuneracion del trabajo en sus principales componentes como las condiciones

*! Debemos tener en cuenta que la productividad no es directamente observable para el investigador. Por
eso, es necesario estimar el nivel de productividad a partir de caracteristicas observables. La eleccion de
estas caracteristicas es transcendental para el andlisis de la relacion entres salario y edad, ya que la
omision de caracteristicas importantes daria como resultado un sesgo que sobrevaloraria la posible
discriminacion o premio salarial.

*2 Dadas las dificultades para reincorporarse al mercado laboral y la importancia que los ultimos afios de
vida laboral tienen en la determinacion de la cuantia de la pension que percibira el trabajador, a ciertas
edades es siempre preferible preservar el empleo, aunque sea trabajando y cobrando menos.
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laborales de los trabajadores mayores en Espafia y su evolucion en los ultimos afios a
partir de los datos microecondmicos disponibles en la Encuesta de Estructura Salarial
para los afios 1995, 2002 y 2006 (desde ahora EES 1995, EES 2002 y EES 2006). Esta
encuesta, elaborada por el Instituto Nacional de Estadistica, es una operacion estadistica
enmarcada en la Encuesta Europea de Estructura Salarial de periodicidad cuatrienal (a
partir de los resultados de la Encuesta de 2002). El objetivo es ofrecer informacion
sobre la estructura y distribucion de los salarios (en funcion de una gran variedad de
variables como son el sexo, la ocupacién, la rama de actividad, la antigiiedad o el
tamafio de la empresa) con una cobertura similar y con una metodologia homogénea

para todos los paises de la UE.

La cobertura de la Encuesta de Estructura Salarial abarca todo el territorio
nacional con representatividad a nivel de CC.AA.* Se ciiie a los trabajadores por cuenta
ajena que trabajan en establecimientos de diez o mas trabajadores** y un amplio abanico
de sectores productivos (en concreto, la industria, la construccidon, el comercio, la
hosteleria, los transportes y comunicaciones, la intermediacion financiera, las
actividades inmobiliarias y de alquiler, y los servicios empresariales —en el caso de la
EES 2002 y EES 2006, adicionalmente, la sanidad, la educacion y otras actividades
sociales). Se trata, por consiguiente, de una encuesta del sector privado que no presenta
una cobertura completa del mercado de trabajo, en la medida en que se excluyen a los
asalariados de las actividades agricolas, ganaderas y pesqueras, la Administracion
Publica, Defensa y Seguridad Social obligatoria, personal doméstico y organismos
extraterritoriales. A pesar de presentar una cobertura incompleta del mercado de trabajo
y algun otro inconveniente (no existen datos sobre la experiencia real de los
trabajadores), el hecho de disponer de una base de datos metodoldégicamente
homogénea, con una amplia muestra y que incluye informacién tanto de asalariados
(recoge abundante informaciéon microecondmica sobre sus caracteristicas laborales y
educativas) como de los establecimientos en los que estan ubicados, constituye una gran
ventaja en el analisis empirico permitiendo alcanzar una amplia comprension de los

procesos relacionados con la determinacion de los salarios, tanto por el lado de la

# El disefio de la Encuesta de Estructura Salarial corresponde a un muestreo en dos etapas a partir de las
cuentas de cotizacion de las empresas en la Seguridad Social. En la primera etapa del muestreo los
establecimientos, previamente estratificados por region y tamafo, se seleccionan aleatoriamente del
Registro de la Seguridad Social. En la segunda etapa los trabajadores son extraidos aleatoriamente dentro
de cada establecimiento.

* En la encuesta EES 2006 se incluye por primera vez a los trabajadores en establecimientos de menos de
diez trabajadores e informacion sobre los pagos en especie.
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demanda como de la oferta. Ademads, presenta la ventaja de permitir trabajar con

muestras muy amplias de trabajadores.

* Remuneracion del trabajo: salario base, complementos salariales y

complementos extrasalariales

Todos los asalariados pueden cobrar por tres conceptos: por salario base, por
complementos salariales y por complementos extrasalariales. El salario base es la
retribucion fijada entre el empresario y el trabajador (sin que la retribucion acordada
pueda ser inferior a la establecida en el convenio colectivo del sector al que pertenece la
empresa) por unidad de tiempo o de obra, y distribuida con arreglo a categorias
profesionales. A partir de esta base, cada empresa puede acordar con los representantes
de sus trabajadores una serie de mejoras retributivas que se conocen como
complementos salariales. Estos complementos salariares, que en principio son
consolidables, estarian compuestos por un conjunto de retribuciones fijadas en funcion
de las condiciones personales del trabajador que no fueron tenidas en cuenta al

establecer el salario base, el trabajo realizado o la situacion y resultados de la empresa.

Los complementos salariales personales de los trabajadores mas usuales son la
antigiiedad, el idioma y el titulo. El complemento antigiiedad premia la continuidad en
la empresa. Puede empezar a percibirse al llevar dos afios en la compaiiia (bienios), tres
(trienios) o cinco (quinquenios); y es acumulativo. Los complementos idioma y titulo
reconocen que si para un puesto de trabajo concreto se exige el conocimiento de uno o
varios idiomas o una titulacién académica o conocimientos concretos, se puede acordar
un complemento salarial para aquellos que cumplan esa condicion. Los complementos
salariales por puesto de trabajo premian a aquellos trabajadores que desempefian su
labor en condiciones especialmente adversas (toxicos, penosos y peligrosos), en horario
de noche (complemento de nocturnidad) o fuera del horario normal (horas
extraordinarias). Por ultimo, hay otros complementos salariales que premian
determinadas caracteristicas cuantitativas y cualitativas de un puesto de trabajo. Los
mas usuales son los incentivos (por ejemplo, por productividad). En este apartado se
puede incluir un complemento, bastante usual en las profesiones liberales, como es el
denominado plus de dedicacion exclusiva. Dentro de los complementos salariales se
incluyen también los complementos en especie, fundamentalmente de aplicacién para

los cargos directivos de una compania y comprende todos los pluses no estrictamente
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monetarios, como el alquiler del piso del trabajador o el complemento de residencia
utilizado para compensar a aquellos trabajadores que son enviados fuera de su lugar de
residencia, la cesion de un vehiculo, la concesion de un crédito a un interés menor que
el vigente en el mercado, las primas de seguros de vida o planes de pensiones a su
nombre y satisfechas por la empresa, etcétera. La remuneracion en especie no puede

superar el 30% de su salario total.

El trabajador también puede cobrar en concepto de complementos no salariales y
que se destinan a compensar o indemnizar los gastos o necesidades del trabajador en el
ejercicio de sus funciones. Los mas usuales son el plus de transporte (con el que se
compensa el gasto en que incurre el trabajador en sus desplazamientos de casa al trabajo
y viceversa), las dietas de viaje, el plus de distancia (si la empresa se encuentra lejos del
domicilio de los trabajadores) y los gastos derivados de la compra de utillaje,
herramientas y ropa de trabajo por parte del empleado. Tampoco se consideran salario
las prestaciones ¢ indemnizaciones que provengan de la Seguridad Social o se deriven

de traslados, suspensiones o despidos.

En los ultimos afios, la negociacion colectiva tiende a reducir los complementos
personales (especialmente el complemento de antigiiedad que en realidad no retribuye
una mayor productividad del trabajador) avanzando hacia la implantacién de salarios
preferentemente variables por rendimiento. En los nuevos convenios colectivos, los
complementos salariales se hacen depender de la evaluacion del desempefio por el
trabajador de sus tareas, valorando los resultados de su trabajo individual, la
constatacion de sus habilidades y, en definitiva, su competencia profesional. Es decir, se
ha pasado de complementos personales relativos a circunstancias objetivas (antigiiedad
y titulos que posee el trabajador) a partidas salariales reconocidas basicamente en los
convenios colectivos de empresa, que mas que retribuir condiciones objetivas del
trabajador, suponen una contraprestacion a circunstancias subjetivas del mismo (méritos
personales, iniciativas, confianza o responsabilidad, siempre que no vayan vinculados a
un puesto de trabajo ni a unas determinadas funciones) y que incluso pueden quedar a

libre voluntad del empresario.

4.1.1.1 El complemento por antigiiedad
El complemento por antigiiedad es el mas clasico en la estructura salarial

espaiola. Detras de la idea de un mayor coste laboral de los trabajadores mayores esta
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este complemento, que se justifica por la mera permanencia del trabajador en la
empresa, con independencia de sus aportaciones productivas a la misma. No obstante,
tradicionalmente se pensaba que al depender la productividad del esfuerzo individual, la
experiencia adquirida en el puesto de trabajo repercutia en una mayor productividad vy,
por lo tanto, debia ser correspondido con una paga mas elevada. Esta relacion, que en
sectores y actividades concretas puede ser muy relevante, en otros muchos casos puede
suponer que en el caso de que realmente no esté vinculado a ningln incremento de la
productividad, este complemento suponga un sobre coste para la empresa. Esto es
agravado por la elevada rigidez existente para proceder al despido de los trabajadores
cuando estos acumulan derechos en la empresa. A mayor antigiiedad, mayor carga
salarial para la empresa, y mayor coste para el despido del trabajador. Todo con
independencia de la validez o no del trabajador en cuestion. Es decir, si en una empresa
se confirma una doble escala salarial®’, parece claro que tratara siempre de sustituir a
trabajadores del grupo con mayor coste salarial (en este caso con mayor antigiiedad) por

trabajadores del grupo con menor coste salarial.

Hasta 1994 el complemento de antigiiedad estaba regulado por el articulo 25 del
Estatuto de los Trabajadores (1980), que disponia que el trabajador en funcion del
trabajo desarrollado, tenia derecho a una promociéon econdémica en los términos fijados
en convenio colectivo, haciéndose expresa referencia a los complementos de
antigiiedad. Esta situacion se vio alterada en 1994 al modificarse el articulo 25 y
establecer que el trabajador podra temer una remuneracion en funcion del trabajo
desarrollado, de acuerdo con lo establecido en convenio colectivo o contrato individual.
A partir de este momento, el caracter imperativo del complemento de antigiiedad
desaparece, debiendo estar y pasar por lo establecido en los convenios colectivos y/o en

los contratos individuales.

Esta modificacion fue avalada por el Tribunal Supremo en 1997. *® No obstante,

su aplicacion no supone que el complemento de antigiiedad haya desaparecido, y que

* Entenderiamos por doble escala la desigualdad retributiva entre grupos de trabajadores que realizan el
mismo trabajo y que sin embargo reciben un trato diferenciado atendiendo a la antigiiedad o fecha de
ingreso en la empresa.

% De hecho, se han llegado a pactar convenios colectivos en los cuales a partir de la entrada en vigor de
los mismos, los nuevos trabajadores no tendrian derecho a estos complementos de antigiiedad y quienes
los viniesen disfrutando los verian congelados a partir de dicho momento. El Tribunal Constitucional ha
negado la posible discriminacién entre los viejos y nuevos trabajadores, incluso llegando a avalar el
abono del complemento de antigiiedad a los trabajadores fijos y no a los eventuales, si las empresas eran
capaces de justificar su objetividad. Recordemos que con la reforma de 1994 se ponia fin a la antigua
consideracion de que, salvo que el convenio disponga lo contrario, el complemento de antigiiedad sélo
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quien tenia derecho al mismo se haya visto privado de tal complemento. Han tenido que
ser los convenios colectivos posteriores a la reforma citada los que la implementaran y
establecieran nuevas formar de retribucion donde, ademds de la antigliedad, se
incluyeron modalidades de retribucion de la competencia y la productividad. Esta
tendencia se estd consolidando y en la actualidad en los nuevos convenios no se
introduce este complemento. Sobre todo, en los nuevos sectores econdmicos, se
incluyen nuevos complementos salariales relacionados con la capacidad y/o formacion
de cada trabajador, aunque especialmente, con su productividad, relacionando el
complemento salarial con el cumplimiento de objetivos a corto plazo, que permiten a
los trabajadores obtener considerables ingresos siempre que alcancen los objetivos
marcados —objetivos que variardn permanentemente y que de no ser alcanzados no

llevaran la correspondiente gratificacion econdomica.

La idea es, por tanto, potenciar el trabajo efectivo, no el tiempo de trabajo, lo que
llevara a generar mayores beneficios por productividad a las empresas y, en
consecuencia, mayor retribucion para los trabajadores productivos. Por ello, en las
negociaciones de los convenios colectivos es importante eliminar el complemento de

antigliedad, para recompensar a quienes mas se han formado y mas trabajan.

4.1.1.2 Evolucion de la composicion del salario en Espaiia

Los complementos salariales son una parte muy importante de la remuneracion
salarial. En especial, lo son los complementos personales entre los que se encuentra el
complemento de antigiiedad. En la tabla 2 se muestra la composicién del salario
(mensual) bruto en Espafia en 2002 y 2006, a partir de la informacién suministrada por
la EES del INE. Los complementos personales (que incluyen al complemento de
antigliedad) suponen mas del 20% del salario bruto mensual y, efectivamente, como
podiamos suponer, el efecto de los cambios en la negociacion colectiva esta reduciendo
el peso de los mismos. No obstante, el principal cambio observado entre 2002 y 2006,
es el incremento del salario base en la explicacion del salario bruto, lo que parece

contradecir la mayor flexibilidad que se supone tiene la estructura salarial actual en

resultaba aplicable a los trabajadores fijos y no a los temporales. Es decir, aunque el trabajador tiene
derecho a la igualdad de salario por igual trabajo —y no pueden las partes establecer en una norma
colectiva como elemento diferenciador una circunstancia que no ofrezca razonabilidad— el principio
genérico de igualdad no comporta la paridad, tan solo reclama la justificacion razonable de la diferencia
de trato y, por tanto, no puede afirmarse que las diferencias salariales pactadas en la negociacion colectiva
sean por si contrarias al principio de igualdad.
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Espafia. De hecho, el complemento variable, vinculado a la productividad y resultados

del trabajo, ha perdido peso entre 2002 y 2006.

Es importante destacar las diferencias por género en la composicion del salario
bruto. En la remuneracion de los hombres, los complementos salariales tienen un mayor
peso que en la de las mujeres. Como se puede apreciar, es en el componente salarial
variable donde las diferencias son mayores (el peso de este componente en los hombres
casi dobla al peso que tienen en el salario bruto de las mujeres). Por ultimo, la
participacion de las pagas extras en el salario bruto es ligeramente superior para las
mujeres, lo que refleja simplemente el mayor peso del salario base (las pagas
extraordinarias se calculan sobre el salario base y una parte reducida de los

complementos individuales).

Tabla 2: Composicion del salario bruto segiin género

2006 2002

TODOS |HOMBRES | MUJERES | TODOS HOMBRES | MUJERES
SALARIO-BASE 64,6% 62,4% 68,6% 60,2% 57,9% 65,4%
COMP-PERSONALES 21,9% 22,7% 20,4% 23,9% 24,8% 21,9%
COMP-PUESTO TRABAJO 1,4% 1,5% 1,4% 1,9% 1,9% 1,8%
COMP-HORAS EXTRAORDINARIAS 0,6% 0,8% 0,3% 0,7% 0,9% 0,3%
COMP-VARIABLES 6,2% 7,5% 3,8% 7,4% 8,6% 4,4%
SALARIO ORDINARIO 94,8% 94,9% 94,5% 94,1% 94,2% 93,8%
PAGAS-EXTRA 5,2% 5,1% 5,5% 6,0% 5,8% 6,2%
SALARIO BRUTO 100,0% 100,0% | 100,0%| 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002 y la EES 2006.

El analisis de la composicion del salario (mensual) bruto por grupos de edad se
muetra en la tabla 3. Al igual que antes, se estudia el caso espaiol, para los afios 2002 y
2006. Los datos por edades confirman que el aumento del peso del salario base en el
salario bruto entre 2002 y 2006 es un hecho generalizado, en gran medida por el
incremento del peso de los sectores con perfiles salariales mas “planos”. Asimismo, y
también por grupos de edad, se observa que entre estos afios todos los complementos
salariales asi como los pagos extraordinarios pierden peso en la composicion del salario
bruto. Si atendemos a las diferentes cohortes de edad, vemos como con los afios pierde

relevancia el salario base y la ganan los complementos salariales, especialmente los
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personales. El peso de éstos ultimos aumenta de forma intensa hasta los 54 afios y

después se estabiliza, lo contrario sucede con el salario base.

Tabla 3: Composicion del salario bruto por tramo de edad

2006 2002

20-34 |35-44 |45-54 |[55-64 |[20-34 |[35-44 |45-54 |55-64

SALARIO-BASE 70,0% | 63,2%| 60,5%| 59,1% | 66,0%| 58,6%| 55,4%| 54,6%
COMP-PERSONALES 16,8% | 23,3%| 259%| 27,0%| 18,2%| 25,3%| 28,8%| 29,3%
COMP-PUESTO TRABAJO 12%| 1,3%| 1,5%| 1,4%| 1,6%| 1,9%| 2,0%| 2,2%
COMP-HORAS EXTRAORDINARIAS | 06%| 0,7%| 06%| 05%| 08%| 08%| 07%| 0,7%
COMP-VARIABLES 57%| 6,4%| 62%| 65%| 7,0%| 7,6%| 7,5%| 7,5%
SALARIO ORDINARIO 94,4% | 95,0% | 94,7%| 94,6%| 93,6%| 94,2%| 94,3%| 94,3%
PAGAS-EXTRA 56%| 50%| 53%| 54%| 64%| 58%| 57%| 57%
SALARIO BRUTO 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002 y la EES 2006.

Las diferencias por género en funcion de la edad son también muy significativas
(Tablas 4 y 5). El peso de los complementos salariales aumenta con la edad y en mayor
medida para las mujeres que para los hombres. Sin embargo como ya hemos visto, el
peso de estos complementos es mayor en los hombres que en las mujeres. Como se
puede apreciar, es en el componente salarial variable donde las diferencias son mayores.
El peso de estos complementos en los hombres casi dobla al peso que tienen en el
salario bruto de las mujeres. Ademads, su importancia es similar en los diferentes tramos
de edad considerados, aunque parece ser algo menor en el tramo superior (55-64), tanto
para los hombres como para las mujeres. Por ultimo, el peso de los complementos
salariales personales ha disminuido de forma significativa entre 2002 y 2006 para
ambos sexos (en mayor medida para los hombres), lo que puede reflejar las
modificaciones legales que han afectado de forma significativa al abono del
complemento por antigiiedad (mucho mas relevante para los hombres que para las

mujeres).
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Tabla 4: Composicion del salario bruto hombres por tramo de edad

2006 2002
20-34 |[35-44 |[45-54 |[55-64 |[20-34 (35-44 |[45-54 |[55-64
SALARIO-BASE 67,8 61,4 58,9 58,0 63,8 56,8 53,7 53,3
COMP-PERSONALES 17,8 23,7 26,2 26,7 19,3 25,6 28,9 29,5
COMP-PUESTO TRABAJO 1,2 1,3 1,4 1,5 1,7 1,8 2,0 2,3
COMP-HORAS EXTRAORDINARIAS 0,8 0,8 0,8 0,6 1,0 1,0 0,9 0,8
COMP-VARIABLES 7,0 7,8 7,6 7,4 8,3 9,0 8,7 8,2
SALARIO ORDINARIO 94,6 95,1 94,9 94,2 94,0 94,2 94,1 94,1
PAGAS-EXTRA 5,4 4,9 5,1 5,8 6,0 5,8 5,9 5,9
SALARIO BRUTO 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002 y la EES 2006.
Tabla 5: Composicion del salario bruto mujeres por tramo de edad
2006 2002
20-34 |35-44 |45-54 |55-64 |20-34 |35-44 |45-54 |55-64

SALARIO-BASE 73,3 66,7 64,0 62,9 70,0 62,8 60,1 61,3
COMP-PERSONALES 15,4 22,5 25,2 28,1 16,3 24,7 28,5 28,1
COMP-PUESTO TRABAJO 1,2 1,4 1,7 1,4 1,5 2,0 2,2 2,0
COMP-HORAS EXTRAORDINARIAS 0,3 0,3 0,3 0,2 0,3 0,3 0,2 0,2
COMP-VARIABLES 3,9 3,9 3,2 3,5 4,6 4,3 4,0 3,7
SALARIO ORDINARIO 94,1 94,7 94,3 96,1 92,7 94,2 94,9 95,3
PAGAS-EXTRA 5,9 5,3 5,7 3,9 7,3 5,8 51 4,7
SALARIO BRUTO 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002 y la EES 2006.

= Caracterizacion de los asalariados en edad avanzada en Espaiia

En este apartado se realiza un analisis descriptivo de las caracteristicas de los

trabajadores mayores en Espafia, a partir de la EES-2002 y la EES-2006. El objetivo es

analizar una serie de caracteristicas personales de los trabajadores mayores y otras,

ligadas a la oferta y demanda en el mercado de trabajo, que a priori pueden influir en

sus salarios. De hecho, estas caracteristicas se utilizaran posteriormente en el estudio de

la discriminacion salarial. La idea es, sobre todo, comparar la situacion de los

trabajadores en edad avanzada con un grupo de referencia al que denominaremos

trabajadores en edades centrales (25-54 afos) y al que nos referiremos mas adelante.

Dado que las condiciones laborales por sectores son muy diferentes, en

particular, respecto a las exigencias fisicas para el desarrollo normal del trabajo, la
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primera cuestion a estudiar es la localizacion sectorial de los trabajadores en edad
avanzada. Es decir, queremos conocer la distribucion de los trabajadores mayores por
sectores y si podemos identificar algunos sectores particulares donde la incidencia de
los trabajadores en edad avanzada es especialmente destacable. En las tablas 6 y 7 se
ofrece la distribucion de los asalariados por tramos de edad y sector para los afios 2002
y 2006, respectivamente. En ambos afios cuatro sectores (construccion, comercio,
actividades inmobiliarias y actividades sanitarias) suponen mas del 50% de los

asalariados recogidos en la muestra de la EES.

Como podiamos esperar, existen diferencias apreciables por sectores en cuanto a
la estructura demografica de sus trabajadores. Comercio y Actividades Inmobiliarias
son los dos sectores mas jovenes tanto en 2002 como en 2006. Por otra parte, las
actividades industriales mas tradicionales de la economia espafiola son las que tienen
una mayor presencia de trabajadores en edad avanzada (Industria quimica, Metalurgia,
Fabricacion de material de transporte o Textil y confeccion). Destacar también el fuerte
proceso de rejuvenecimiento en la construccion y el importante incremento del peso en
el conjunto de asalariados de la muestra de la hosteleria y el comercio que se mantienen

entre los sectores mas jovenes.

Tabla 6: Distribucion sectorial de los asalariados por tramos de edad (EES-2002)

Distribucién de grupos de edad por actividades econdmicas (%) (EES, 2002)

Actividad econémica 20-34 35-44 45-54 55+ Total
Extraccion de productos energéticos y de otros minerales 0,28 0,42 0,29 0,33 0,33
Industria textil, de la confeccion, del cuero y del calzado 2,17 2,56 2,98 2,50 2,47
Industria de la alimentacion, bebidas y tabaco 3,10 3,67 3,74 3,55 3,43
Industria de la madera y del corcho 0,84 0,71 0,73 0,81 0,78
Industria del papel; edicidn, artes graficas y reproduccion de soportes grabadog 1,84 1,73 1,82 1,88 1,81
Refino de petrdleo y tratamiento de combustibles nucleares 0,04 0,07 0,16 0,20 0,09
Industria quimica 1,52 1,81 2,02 1,99 1,74
Industria de la transformacion del caucho y materias plasticas 1,25 1,02 1,26 1,47 1,21
Industrias de otros productos minerales no metalicos 1,86 1,84 1,91 2,10 1,88
Metalurgia y fabricacion de productos metélicos 3,79 3,04 4,42 5,79 3,87
Industria de la construccién de maquinaria y equipo mecanico 1,59 1,46 1,72 2,06 1,62
Industria de material y equipo eléctrico, electrénico y 6ptico 1,97 1,57 1,83 1,94 1,82
Fabricacion de material de transporte 2,35 2,48 3,35 4,63 2,77
Industrias manufactureras diversas 1,43 1,24 1,28 1,46 1,35
Produccion y distribucion de energia eléctrica, gas y agua 0,49 1,02 1,36 1,47 0,89
Construccion 13,45 12,10 10,95 13,39 12,56
Comercio; reparacion de vehiculos de motor, motocicletas y ciclomotores y arti 20,84 15,12 11,44 10,30 16,47
Hosteleria 5,29 4,90 4,35 4,04 4,89
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 5,49 7,30 7,02 6,63 6,40
Intermediacion financiera 3,46 4,59 7,16 3,07 4,49
Actividades inmobiliarias y de alquiler; servicios empresariales 14,54 11,86 9,90 11,17 12,57
Educacién 3,25 5,12 4,81 5,21 4,25
Actividades sanitarias y veterinarias, servicio social 4,98 10,19 12,19 10,26 8,33
Otras actividades sociales y de servicios prestados a la comunidad; servicios pe 4,15 4,19 3,31 3,75 3,96

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002.
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Tabla 7: Distribucion sectorial de los asalariados por tramos de edad (EES-2006)

Distribucidn de grupos de edad por actividades econémicas (%) (EES, 2006)

Actividad econdémica 20-34 35-44 45-54 55-70 Total
Extraccion de productos energéticos y de otros minerales 0,22 0,32 0,30 0,37 0,28
Industria textil, de la confeccidn, del cuero y del calzado 0,93 1,23 1,86 1,85 1,29
Industria de la alimentacion, bebidas y tabaco 2,34 3,07 3,39 3,25 2,84
Industria de la madera y del corcho 0,70 0,66 0,67 0,78 0,69
Industria del papel; edicidn, artes graficas y reproduccion de soportes grabadog 1,24 1,41 1,45 1,61 1,37
Refino de petréleo y tratamiento de combustibles nucleares 0,00 0,01 0,01 0,02 0,01
Industria quimica 0,99 1,28 1,45 1,70 1,23
Industria de la transformacidn del caucho y materias plasticas 0,76 0,82 0,79 1,07 0,81
Industrias de otros productos minerales no metélicos 1,34 1,55 1,49 1,57 1,45
Metalurgia y fabricacion de productos metalicos 3,09 2,63 2,71 4,14 2,97
Industria de la construccién de maquinaria y equipo mecéanico 1,20 1,01 1,13 1,87 1,19
Industria de material y equipo eléctrico, electrénico y dptico 1,08 1,08 1,00 1,14 1,07
Fabricacion de material de transporte 1,46 1,68 1,94 2,64 1,72
Industrias manufactureras diversas 1,11 1,02 1,06 1,30 1,09
Produccion y distribucion de energia eléctrica, gas y agua 0,31 0,47 0,74 0,77 0,48
Construccion 16,53 14,33 14,04 14,75 15,23
Comercio; reparacion de vehiculos de motor, motocicletas y ciclomotores y arti 23,16 19,43 15,22 14,90 19,75
Hosteleria 7,05 6,38 6,95 6,07 6,75
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 4,78 6,99 6,41 5,50 5,81
Intermediacion financiera 2,85 3,34 4,59 3,38 3,39
Actividades inmobiliarias y de alquiler; servicios empresariales 14,96 14,09 12,93 12,21 14,05
Educacién 3,39 4,89 4,71 4,44 4,18
Actividades sanitarias y veterinarias, servicio social 6,00 8,02 11,29 10,41 8,04
Otras actividades sociales y de servicios prestados a la comunidad; servicios pe 4,52 4,29 3,87 4,25 4,30

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.

Como puede apreciarse en el grafico 22, el sector con mayor edad media es el de
Refino de petréleo, que supera los 38,8 afios de media agregada en algo mas de 6 afios.
Superan en mas de dos afios la media de edad los sectores de Produccion y distribucion
de energia eléctrica, las Actividades sanitarias y la Industria textil. En el otro extremo,
el Comercio presenta la edad media mas baja (35 afios y medio). Un afio por debajo de
la edad media estan sectores como la Hosteleria, Actividades inmobiliarias, Otras

actividades sociales y la Construccion.

Como curiosidad, comentar que el sector de Intermediacion financiera, célebre
por sus generosas prejubilaciones, tiene en 2006 una edad superior a la media, en gran
medida por el fuerte peso de los trabajadores en el tramo de 45 a 54 afios. De hecho, en
2002 la incidencia de los trabajadores de 45 a 54 afios en este sector era un 59%
superior al peso en el total de trabajadores, mientras que en el caso de los trabajadores
mayores de 55 era un 32% menor (en gran medida fruto del proceso de jubilaciones
anticipadas). En 2006, el peso relativo de los trabajadores de 45 a 54 afios se ha
reducido significativamente (ahora es solo un 35% superior al peso del sector en el total

de trabajadores), aumentando el numero relativo de trabajadores mayores de 55.
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Grifico 22: Diferencias respecto a la edad media por sectores 2006 (en aiios)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.

En relacion a las caracteristicas personales, si nos fijamos en la tabla 8, podemos
comprobar como de los tres grupos que se analizan (mayores, centrales y jovenes), en
media, los trabajadores en edad avanzada son aquellos que cuentan con menos afios de
educacion formal (aunque las diferencias se estdn reduciendo), pero como era de
suponer, con mds afnos de experiencia previa y antigiiedad en el actual puesto de trabajo.
Recordemos, que segun la Teoria del capital humano, los afios de educacion reglada
tiene una gran influencia en el salario. Que los trabajadores mayores, a pesar de tener
mas afios, estén menos educados, probablemente se deba a un problema generacional y

al atraso cultural que supuso para Espana la etapa franquista.

En lo que respecta a la antigliedad, los trabajadores mayores casi doblan a los de
edades centrales reflejando en gran medida un mercado laboral con baja rotacion de los
trabajadores (por ello, la antigiiedad tiene una elevada correlacion positiva con la edad,
lo que no ocurriria si la rotacion de los trabajadores fuese muy elevada). Por ultimo, las

diferencias en la experiencia previa®’ son, como cabria esperar por la propia forma de

7 Al no poder aproximar con la informacion disponible la experiencia previa real hemos aproximado la
misma por lo que se conoce como experiencia potencial . La experiencia potencial se define restandole a
la edad los afios de experiencia en el puesto de trabajo (la antigliedad), los afios de educacion formal y la
edad a la que el individuo se incorpora a la educacion formal (a los 6 afos). En este sentido, esta variable
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calculo, aun mas pronunciadas. En este caso, los trabajadores mayores presentan una
experiencia previa que mas que dobla la de los trabajadores entre 25-54 afios. Sin
embargo, esta variable puede presentar un efecto nulo o incluso negativo sobre el nivel
salarial. El motivo se debe a que una experiencia previa muy elevada puede ser asociada

a una mayor rotacion e inestabilidad del trabajador en el mercado laboral.

Tabla 8: Afios medios de educacion, experiencia previa y antigiiedad por grupos de edad

(2002 y 20006)

EES-2002 55-64 afos 25-54 afos 16-24 anos
afos medios de educacion formal 8,7 10,1 9,2

afos medios de experiencia previa 25,1 14 5,9
afios medios de antigliedad 18,3 7,6 0,9
EES-2006 55-64 afios 25-54 afios 16-24 anos
afios medios de educacion formal 9,0 10,2 9,2

afos medios de experiencia previa 27,9 15,5 5,8
afios medios de antigiedad 15,6 59 0,9

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002 y EES 2006.

La mayor diferencia entre el afio 2002 y el afio 2006 es la reduccion de los afios
medios de antigiiedad en los grupos de mayores y centrales, lo que podria refleja un
mayor grado de rotacion del trabajador o incluso la incorporacién tardia al mercado de
trabajo de un buen nimero de trabajadores (mayoritariamente mujeres), que observada

la buena situacién econdémica general, se han animado a participar activamente.

En el grafico 23 se analiza la distribucion de los trabajadores mayores y en
edades centrales por niveles de estudios finalizados en 2002. Los datos confirman que
los mayores presentan, en media, menores niveles educativos en relacion a los
trabajadores en edades centrales. Hasta casi un 45% de los trabajadores mayores sélo
han completado sus estudios primarios, mientras que en los trabajadores centrales este
porcentaje se reduce a menos del 25%. Por otra parte, el porcentaje de trabajadores entre
25-54 afios con estudios de licenciatura o superiores casi dobla al de los trabajadores en
edad avanzada. En las titulaciones de formacion profesional (FP) también existen
diferencias significativas a favor de los trabajadores en edades intermedias. Cuatro afios
después la situacion es similar (grafico 24), con un nivel medio educativo superior en
los dos grupos de edad considerados y constatandose un leve acercamiento de los

trabajadores en mayores a los niveles educativos de los trabajadores en edades centrales.

pretende ser una proxy de la experiencia real que el trabajador ha adquirido en los puestos de trabajo
anteriores al actual.
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Grafico 23: Distribucion de trabajadores mayores (55-64 aiios) y centrales (25-54 aiios)
por niveles de estudios completados (2002)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002.

Grafico 24: Distribucion de trabajadores mayores (55-64 afios) y centrales (25-54 aiios)
por niveles de estudios completados (2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.

En el mercado laboral espanol, la mayor educacion formal adquirida por las
generaciones centrales, no tiene un reflejo directo en las caracteristicas del puesto de
trabajo (ocupacion). Tal y como se muestra en el grafico 25, los trabajadores de 55-64
afnos estan ocupados en mayores porcentajes en puestos de gerencia, pero también en
puestos de operadores, trabajadores cualificados y no cualificados. Los trabajadores en
edades centrales en cambio, destacan en los puestos que requieren titulacion

universitaria, en los puestos de técnicos, de administrativos, de servicios, pero también
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en los de peones. La edad, y por tanto la experiencia potencial, parece tener un
importante papel a la hora de explicar la ocupacion efectiva del trabajador, sobre todo,
en puestos de responsabilidad como son los gerentes y operadores. Como muestra el
grafico 26, la situacion en 2006 es muy similar, salvo que en este afo, los mayores
porcentajes de trabajadores en ambos tramos de edad se dan en la categoria de

cualificados cuando en 2002 se dada en la categoria de operadores.

Grafico 25: Distribucion de trabajadores mayores (55-64 aiios) y centrales (25-54 aiios)
por ocupacion (2002)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002.

Grafico 26: Distribucion de trabajadores mayores (55-64 aiios) y centrales (25-54 aiios)
por ocupacion (2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.
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En relacion al tipo de contrato, en el grafico 27 se comprueba que la Unica
diferencia entre ambos grupos de edad es que los trabajadores mayores tienen un
porcentaje de asalariados con contrato indefinido algo superior que los de edades
centrales. La evolucién temporal es similar, y para ambos grupos de edad la
temporalidad entre 2002 y 2006 aumento considerablemente, incidiendo sobre todo en
los trabajadores mayores. El peso de la temporalidad aumento en el grupo de edad

central 3 puntos porcentuales, la mitad que en el caso de los trabajadores mayores.

Grafico 27: Distribucion de trabajadores mayores (55-64 aiios) y centrales (25-54 aiios)
por tipo de contrato (2002 y 2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002 y EES 2006.

Por otra parte, observamos como en 2002 y 2006 ambos grupos coinciden en el
porcentaje de trabajadores con jornada parcial, pero con una importante diferencia
cuantitativa respecto al peso de los trabajadores parciales, que casi se ha duplicado en
este breve periodo de tiempo (grafico 28).*® Este incremento es muy positivo en el caso
de los trabajadores mayores, pues como vimos en relacion a las formas flexibles de
organizacion del trabajo, el trabajo parcial puede incentivar la participacion y la
permanencia del trabajador en el mercado laboral. Sin embargo, el resultado puede ser

exactamente el contrario cuando observamos al grupo de edad central. Debemos tener

* La EES puede que sobreestime la participacion del empleo a tiempo parcial dadas las caracteristicas de
la encuesta. De hecho, el peso en 2006 parece demasiado elevado respecto a otros datos disponibles (la
Encuesta de Poblacion Activa, sitda el peso del trabajo a tiempo parcial en torno al 11%). No obstante,
esta claro, y ambas fuentes coinciden, que en estos cuatro afios el incremento de la contratacion a tiempo
parcial ha sido muy relevante (un 60% en segtn la EES y un 44% segtin la EPA).
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en cuenta que las posiciones de ambos grupos de edad en torno a su ciclo vital son muy

diferentes y, por tanto, también sus necesidades.

Grafico 28: Distribucion de trabajadores mayores (55-64 afios) y centrales (25-54 aiios)
or tipo de jornada (2002 y 2006)
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Por ultimo, en las tablas 9 y 10, se muestra la distribucion de ambos grupos de
edad en relacién a las variables tipo de convenio y tamafio de empresa.*’ En este caso,
tampoco se observan diferencias significativas entre los trabajadores mayores y en
edades centrales. No obstante, los trabajadores mayores tienen una mayor presencia
relativa en empresas grandes (mas de 100 trabajadores). Este resultado se modifica en
2006 al incluir las empresas de menos de 10 trabajadores, dado que en este tramo
tambien se acumulan mas trabajadores de esta edad que del tramo central. La diferencia
mas significativa y que se mantiene en 2006, es que los trabajadores mayores estan en
mayor proporcion que los trabajadores en edades medias cubiertos por convenios de
empresas. Ambos resultados pueden reflejar una mayor capacidad de negociacion de los
trabajadores mayores, que en todo caso puede estar perdiendose, dado que en 2006, el
numero de trabajadores cubierto por convenios de empresa se ha reducido
considerablemente, incluso cuando no consideramos los establecimientos de menos de

10 empleados.

¥ Los microdatos disponibles no permiten, en esta ocasion, realizar comparaciones homogéneas, ya que
no disponemos de la misma clasificacion de convenios en ambas encuestas y como ya hemos indicado,
una de las principales novedades de la encuesta de 2006 es la inclusion en la misma de establecimiento
con menos de 10 empleados. No obstante, cuando definimos conjuntos homogéneos para ambas
variables, los resultados obtenidos son perfectamente consistentes.
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Tabla 9: Distribucion de trabajadores mayores (55-64 afios) y centrales (25-54 afios) por
tipo de convenio y tamafio de empresa (2002)

Tipo de convenio

De sector o superior empresa | De empresa o centro de trabajo Otro
55-64 afos 71% 26% 3%
25-54 afos 78% 19% 3%
Tamario de la empresa

Més de 100

Entre 10 y 49 trabajadores Entre 50 y 99 trabajadores trabajadores
55-64 afos 38% 21% 41%
25-54 afos 41% 23% 36%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002.

Tabla 10: Distribucién de trabajadores mayores (55-64 afios) y centrales (25-54 afios) por
tipo de convenio y tamaiio de empresa (2006)

Tipo de convenio
Provincial/autonémico de
Nacional sector De empresa
55-64 afos 32% 50% 18%
25-54 afos 38% 49% 13%
Tamafio de la empresa
De1a9 De 10249 De 50 a 199 200 y mas
trabajadores trabajadores trabajadores trabajadores
55-64 afos 25% 30% 19% 26%
25-54 afios 23% 28% 18% 30%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.

Seglin esta minima caracterizaciéon de los trabajadores mayores tan solo la
antigliedad y el tipo de contrato justificarian inequivocamente un diferencial salarial
positivo a favor de este grupo de trabajadores. La variable ocupacién ejerce un efecto
ambiguo. Por un lado, la proporcion de trabajadores mayores en puestos de gerencia, en
puestos cualificados y de operadores es mayor, pero por otro es menor en puestos que
requieren titulacion universitaria o en puestos de técnicos. La mayor proporciéon en
puestos no cualificados debe tener una incidencia negativa en la retribucion media
obtenida por este grupo de trabajadores en relacién a los trabajadores en edades
intermedias. El mismo efecto deben tener las variables educacion y titulacion, ya que
los niveles medios alcanzados por estas variables en los trabajadores mayores son
claramente inferiores a los observados en los trabajadores en edades centrales. El tipo de

jornada, tipo de convenio o tamafio de empresa no deberian explicar discrepancias
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salariales significativas entre ambos grupos, ya que apenas existen diferencias en cuanto
a la distribucion de ambos grupos de edad en funcion de estas variables. Por ultimo, el

efecto de la experiencia potencial en el salario no esté del todo claro.

4.2 Trabajadores en edad avanzada: discriminacion o “premio”
salarial

En un mercado laboral perfectamente competitivo no hay razén para hablar de un
gap salario-productividad relacionado con la edad, en ninguno de los dos sentidos
posibles (discriminacion o premio salarial). No obstante, la existencia de instituciones
laborales, informacion imperfecta y las dificultades para medir y monitorizar la
productividad individual del trabajo, suponen que la relacion directa entre salario y
productividad desaparece y puede, por tanto, darse un gap entre salario y productividad

creciente o decreciente con la edad del trabajador.™

En sentido amplio, el coste laboral es el coste en el que incurre el empleador por
la utilizaciéon del factor trabajo. Comprende tres grandes partidas: sueldos y salarios
brutos, compensaciones extrasalariales (entre las que se encuentran las cotizaciones a la
Seguridad Social, sean voluntarias u obligatorias) y las subvenciones.
Cuantitativamente, la partida mas importante es la de sueldos y salarios brutos, que sera
el concepto analizado con detalle en esta seccion y que incluye los sueldos y salarios
monetarios y los pagos en especie. La relacion existente entre la edad y el nivel salarial
estd unida a otras variables, en especial a la antigiiedad y la experiencia. El efecto
conjunto de las dos variables citadas hace que el salario tenga una relacion positiva con
la edad y que, en general, a mas edad se obtenga un mayor salario. Aunque esta es una
tendencia general debida a la mayor capacidad, conocimientos y experiencia
acumuladas por los trabajadores de més edad en su puesto de trabajo, el sueldo y salario
bruto medio segun la edad sufre diversas variaciones en funcion del sexo, la titulacion,
la ocupacioén y otras variables de la empresa y de la relacion laboral. Tampoco la

relacion entre edad y salario es homogénea entre los diferentes componentes del sueldo

> Por ejemplo, en 2002 existia un considerable diferencial salarial entre trabajadores en edad avanzada y
en edades centrales. El salario de los trabajadores entre 25 y 54 aflos suponia el 83,90% del de los
trabajadores entre 55 y 64 afios (EES, 2002). Los ultimos datos disponibles de la Encuesta de Estructura
Salarial serie 2004-2007 confirman la existencia de un premio salarial vinculado a la edad y indican que
el salario anual percibido por los trabajadores entre 55 y 59 afios en 2007 es un 25% superior al medio.
No obstante, el premio no es homogéneo por edad y en el siguiente tramo de edad (60-64 afios) percibe
un salario anual solo ligeramente superior al medio.
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y salario bruto. La relacidn con el salario base o con los complementos salariales puede
diferir de forma muy significativa. Simplemente, debemos tener en cuenta que el
complemento salarial mas antiguo y caracteristico de la estructura salarial espafiola (aun
con la modificacion del complemento en 1994) es el complemento de antigiiedad, que

por construccion, estd vinculado estrechamente con la edad del trabajador.

= Analisis descriptivo de la relacion entre Edad y Salario

En este apartado compararemos los salarios en funcion de la edad, desagregando
el salario bruto en sus componentes principales y estudiando tres conceptos salariales en
funcioén del periodo temporal considerado (salario bruto hora, mensual y anual). La idea
de este triple analisis es mostrar si existen diferencias de trato por edad, no solo en el
salario por hora obtenido en condiciones normales (calculado a partir del salario
mensual teniendo en cuenta el nimero de horas realmente trabajadas’', concepto salarial
mas correcto para las comparaciones homogéneas), sino también en los salarios mensual
y anual, donde el trabajador puede compensar un salario hora mas bajo trabajando mas
horas u obteniendo diferentes complementos y premios salariales.

Antes de pasar al anélisis detallado de la relacion entre salario y edad en base a
la informacién microeconémica disponible, indicar que las diferencias en el perfil y la
evolucién de los salarios percibidos por el total de asalariados y los asalariados
indefinidos a tiempo completo son minimas, tanto en 2002 como en 2006, como
muestran los graficos 29 y 30. Por ello, y para evitar posibles distorsiones en el andlisis
salarial, el resto de comparaciones se realizan para los trabajadores asalariados
indefinidos con jornada a tiempo completo.

No obstante, existen algunas diferencias. El “premio” salarial por obtener un
contrato indefinido a tiempo completo es claramente superior en las mujeres, lo que en
parte puede ser reflejo de un efecto composicion (hay mas mujeres con contratos
temporales y con jornada parcial). Por otra parte, el perfil salarial es mucho mas
“plano” en las mujeres que en los hombres, en este caso puede estar reflejando las
mayores dificultades de las mujeres para alcanzar relaciones tan estables como los

hombres en sus puestos de trabajo (antigiiedad). Por ultimo, indicar que los perfiles

! La EES 2002 no presenta el numero de horas efectivamente pactadas, por ello para calcular el salario
hora utilizamos como aproximacion la jornada semanal pactada y el nimero de horas extraordinarias
realizadas en el mes de Octubre.
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parecen mas planos en 2006 que en 2002, mostrando una pérdida de peso de la edad en

la retribucidn obtenida por el asalariado.

Grafico 29: Relacion salario-hora edad para el total de asalariados y asalariados
indefinidos a tiempo completo por sexo (2002)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002.

Grafico 30: Relacion salario-hora edad para el total de asalariados y asalariados
indefinidos a tiempo completo por sexo (2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.

A continuacion se muestra la relacion entre salario hora, mensual y anual y la
edad del trabajador en 2002 y 2006. A partir del analisis de los graficos 31 a 36 y de la
correlacion entre edad y los distintos conceptos salariales utilizados podemos concluir

que:
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1.

La edad esta relacionada positivamente con el salario, independientemente
del concepto salarial utilizado y del sexo del trabajador. Esta relacién ha
perdido fuerza entre 2002 y 2006.

Existen importantes diferencias entre hombres y mujeres. La relacion es mas
estrecha en los hombres con un maximo salarial en torno a los 55 afios,
mientras que para las mujeres el incremento salarial con la edad se estabiliza
en torno a los 35 afios (por ejemplo, para 2006 la correlacion salario-edad es
para los hombres de 0,94 mientras que para las mujeres es de 0,81).

La relacion entre salario y edad es mas fuerte cuando utilizamos el concepto
mas amplio de salario (anual) en el caso de los hombres mientras que en las
mujeres lo es con el salario hora. Este resultado parece indicar que parte de
los premios anuales pueden estar vinculados de alguna manera a la
permanencia en la empresa muy superior en los hombres que en las mujeres.
Existe un importante pico en el salario en la edad de 64-65 afios sobre todo
en el caso de los hombres, lo que puede indicar que el salario es un
importante incentivo para mantenerse en el mercado laboral y solo los que
cobran cantidades importantes permanecen activos. Este incentivo salarial en

los hombres parece totalmente anulado en 2006.

Grafico 31: Relacion salario-hora edad para los asalariados indefinidos a tiempo completo

or sexo (2002)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002.
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Gréfico 32: Relacién salario mensual edad para los asalariados indefinidos a tiempo
completo por sexo (2002)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002.

Gréfico 33: Relacion salario anual edad para los asalariados indefinidos a tiempo
completo por sexo (2002)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002.
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Grafico 34: Relacion salario-hora edad para los asalariados indefinidos a tiempo completo
or sexo (2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.

Gréfico 35: Relacién salario mensual edad para los asalariados indefinidos a tiempo
completo por sexo (2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.
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Grafico 36: Relacion salario anual edad para los asalariados indefinidos a tiempo
completo por sexo (2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.

Por ultimo, dos cuestiones mas. La brecha salarial entre hombres y mujeres es
mayor en el salario bruto mensual y anual que en el salario hora. Esta brecha es
claramente creciente con la edad en los tres conceptos salariales considerados, como

muestran los graficos 37 y 38.

Grafico 37: Brecha salarial asalariados indefinidos a tiempo completo (salario
hombre/salario mujer, 2002)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002.
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Grafico 38: Brecha salarial asalariados indefinidos a tiempo completo (salario
hombre/salario mujer, 2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.

Este resultado tiene importantes implicaciones para el andlisis de las diferencias
segin género en el mercado laboral. Seria necesario considerar el salario anual o
mensual para poder tener una mejor aproximacion a las diferencias salariales reales, ya
que en el propio niimero de horas trabajadas, asi como en los complementos no
consolidables, puede existir una importante bolsa de discriminacion salarial no
considerada en el analisis habitual de la discriminacion salarial. Recordemos que en la
mayoria de los estudios sobre discriminacion, su estimacion se realiza en base al

analisis del salario hora en condiciones normales.

(Cual ha sido la evolucion de la brecha salarial por género? Si comparamos la
situacion en 2006 respecto a la de 2002, el grafico 39 permite observar como la brecha
en el salario hora parece reducirse levemente, sobre todo a partir de los 40 afios. Aunque
los cambios son poco significativos tenemos que recordar que en 2006 se incluyen
establecimientos de menos de 10 asalariados, lo que segtn los resultados obtenidos no
parece tener una influencia negativa sobre la brecha salarial por género, sino mas bien

todo lo contrario.
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Gréfico 39: Brecha salarial por genero (salario-hora edad para los asalariados indefinidos
a tiempo completo por sexo 2002 y 2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002 y 2006.

Como muestra la informacion grafica proporcionada en esta seccion, el salario
tiene una clara relacién positiva con la edad del trabajador, especialmente para los
hombres, aunque esta relacion parece ser menos fuerte en 2006 de lo que era en 2002.
La situacion es muy diferente para las mujeres, donde la edad no parece tener la misma
influencia positiva que tiene en los varones, sobre todo en 2002. La desagregacion del
diferencial salarial por edad, en funcién de los diferentes componentes salariales (Tabla
11), permite afnadir algiin matiz a la relacién entre salarios y edad. En primer lugar, el
diferencial por edad ofrece niveles y evoluciones opuestas seglin el sexo. Mientras para
los hombres el diferencial es favorable a los trabajadores mayores, para las mujeres es al
contrario. Ademads, entre 2002 y 2006, la evolucién es favorable a los trabajadores
jovenes en el caso de los hombres (el diferencial positivo se reduce en tres puntos
porcentuales), mientras que en el caso de las mujeres la evolucion es favorable a las
trabajadoras mayores (la diferencia a favor de las mujeres mas jovenes se anula en
2006, mientras que en 2002 el diferencial alcanzaba los 10 puntos porcentuales). En
segundo lugar, la diferencia no es homogénea por componentes. Las mayores
diferencias favorables a los trabajadores mayores se obtienen en los complementos
personales y por puesto de trabajo (mas acentuadas en el caso de los hombres); mientras
que las mayores diferencias a favor de los jovenes se obtienen en los pagos por horas

extraordinarias. Destacar que en el caso de las mujeres, la evolucion favorable del
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salario relativo de las mujeres mayores entre 2002 y 2006 refleja la tardia incorporacion
al mercado laboral de las mujeres en similares condiciones laborales que los hombres
(puestos, sectores y nivel educativo), por lo que es de esperar que en el futuro, su perfil
salarial por edad se ird aproximando al de los hombres. Por ultimo, el complemento por
puesto de trabajo (vinculado a la ocupacion) muestra diferencias relativas por edad,
incluso superiores a las directamente observadas en los complementos personales en
2002. Parece que la antigliedad (edad) tiene un premio en términos de ocupacion en las
empresas, lo que se refleja en un complemento por puesto de trabajo superior en funcion

de la edad del trabajador.

Tabla 11: Evolucién del ratio salarial 55-64/35-44 para cada componente salarial

HOMBRES MUJERES

2006 2002 2006 2002
SALARIO BASE 1,07 1,09 0,94 0,88
COMP-PERSONALES 1,28 1,34 1,25 1,02
COMP-PT 1,27 1,47 1,03 0,89
COMP-HX 0,83 0,96 0,80 0,56
COMP-VARIABLES 1,07 1,06 0,89 0,77
SALARIO ORDINARIO 1,12 1,16 1,01 0,91
PAGAS-X 1,35 1,19 0,74 0,73
SALARIO BRUTO 1,13 1,16 1,00 0,90

Elaboracion propia a partir de la EES 2002 y 2006.

Como ya hemos comentado, la variable ocupacioén puede ser muy relevante a la
hora de explicar la relacion entre salario y edad. La idea es muy simple: si la proporcion
de trabajadores mayores en puestos de gerencia, en puestos cualificados y de operadores
es mayor, ello explicaria que el salario medio agregado aumentase con la edad. Si por el
contrario, los trabajadores mayores predominan entre los no cualificados, la ocupacion
tendrd una incidencia negativa. La evidencia es mixta, por eso el resultado es ambiguo.
No obstante, si podemos concluir que el valor de la edad difiere mucho por ocupacion.
En los graficos 40 y 41 se muestra la relacion por ocupacién entre el salario y la edad.
Podemos apreciar como en muchas ocupaciones (peones, no cualificados operadores y
cualificados) el incremento salarial en funcion de la edad es muy reducido, es decir, no
parece existir evidencia de que los trabajadores mayores tengan un coste laboral mayor

que los trabajadores de menor edad. Como podemos observar, la relacion positiva se da
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basicamente en los gerentes, universitarios y técnicos y, en menor medida, en los

administrativos.

Grafico 40: Relacion salario edad por ocupacion (2002)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002.
Grafico 41: Relacion salario edad por ocupacion (2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.
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La adquisicion de conocimientos y habilidades cognitivas y no cognitivas es un
proceso continuado en el que las competencias adquiridas son un elemento esencial para
continuar acumulando lo que conocemos como capital humano. En una serie de
trabajos, Heckman y varios coautores (véanse entre otros Cunha et al, 2005, y
Heckman, 2000), han desarrollado un modelo de ciclo vital que predice (confirmado por
otros trabajos) que la rentabilidad de la inversion en capital humano desciende con la
edad. Los rendimientos se reducen con el tiempo en todos los casos porque el
aprendizaje en edades tempranas facilita la adquisicion de conocimientos adicionales y
porque el periodo de tiempo durante el que la inversion genera un flujo de rendimientos

adicionales se hace cada vez mas corto al aumentar la edad del individuo.

De hecho, si mostramos la relacion entre salario y edad para cada uno de los
grupos de titulacion (graficos 42 a 44 para el afio 2002 y graficos 45 a 48 para el afio
2006) es evidente que la titulacion comporta diferencias muy importantes de salario
medio entre los individuos, pero su incidencia en los primeros afios es muy pequefia y
solo va cobrando fuerza y nitidez a partir de los veintiocho afos. Ello puede suponer un
elemento de desmotivacion para los jovenes a la hora de emprender procesos educativos
de ciclo superior, ya que no pueden percibir de forma inmediata la rentabilidad de los
afios de estudio.”” Ademas esta situacion es bastante estable en el tiempo, ya que, las
diferencias entre 2002 y 2006 aparentemente no son significativas, aunque podemos
apreciar como en los niveles de titulacion inferior se observan en 2006 un perfil salarial
mas plano (menor rendimiento de la edad), a la vez que muestran una menor pérdida

salarial en los Gltimos tramos de edad.

Un hecho muy relevante, es que a mayor titulacion del asalariado la rentabilidad
de la edad (antigiiedad y experiencia) es mayor, lo que parece confirmar que el mayor
nivel educativo puede favorecer la adquisicion de conocimientos adicionales y una
menor depreciacion del capital humano adquirido. Por ultimo, los salarios en los niveles
de titulacion inferior se reducen con la edad en el tramo final, perdidas mucho mas
apreciables en los conceptos salariales mas amplios, mensual o anual, que en el salario

hora, indicando que parte de la compensacion por los mayores niveles educativos se

52 Debemos tener presente que esta interpretacion, que avala la teoria del capital humano, no es
completamente correcta en la medida en que los perfiles salario edad no representan realmente una
evolucion sino una fotografia instantinea de los salarios medios de diferentes cohortes de edad.
Ciertamente, no sabemos si los salarios de los ahora jovenes se comportaran en el futuro como los de sus
mayores.
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puede relacionar con premios salariales vinculados a mayores jornadas laborales o

puestos de mayor responsabilidad.

Grafico 42: Relacion salario hora edad por nivel educativo (2002)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002.

Grafico 43: Relacion salario mensual edad por nivel educativo (2002)
3300

2800
2300

== Primariay Sin estudios
1800 —Secund. 12 etapa

==Secund. 22 etapa
1300 -

== Educ. superior

800 |
300 TTTTTTIT I T I T I I T T T i

16 19 22 25 28 31 34 37 40 43 46 49 52 55 58 61 64

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002.
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Grafico 44: Relacion salario anual edad por nivel educativo (2002)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002.

Grafico 45: Relacidon salario hora edad por nivel educativo (2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.
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Grafico 46: Relacion salario mensual edad por nivel educativo (2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.

Grafico 47: Relacion salario anual edad por nivel educativo (2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.

Sin embargo, y pese a la hipotesis esbozada de crecimiento de los salarios de los
mayores con mas afos de titulacion, los graficos anteriores ponen en evidencia que una

parte importante del incremento salarial que se obtiene con los afios no viene dado
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propiamente por la titulacién sino mas bien por el paso del tiempo medido por la
experiencia o la antigiiedad. Es cierto que existe una correlacion entre las tasas
acumuladas de crecimiento interanual de los salarios y el nivel de las titulaciones, pero

también que los incrementos interanuales se producen aun sin ninguna titulacion.

A continuacion, en los graficos 48 y 49, se ofrece la evolucion de los salarios en
funcion de la antigiiedad del trabajador en la empresa, para los diferentes niveles de
acumulacion de capital humano formal y para distintos tramos de edad. La idea es tratar
de aislar el efecto de la edad, es decir, estimar de alguna forma cual puede ser la
incidencia de la experiencia anterior, aproximada por la edad del trabajador, sobre su
salario. Tres son las principales conclusiones que podemos extraer del analisis grafico

de los perfiles salariales:

1.- La antigiiedad tiene un efecto positivo y significativo sobre el salario de los
trabajadores, independientemente del afo o el concepto salarial.

2.- La antigiiedad tiene el mismo efecto sobre los salarios, independientemente
de la edad del trabajador, para los niveles educativos mas bajos. Es decir, para
un trabajador con Primaria o con Secundaria de primera etapa, un afio de
antigiiedad tiene el mismo efecto sobre el salario tanto si tiene 30 como 50 afios.
3.- Para el nivel educativo mas elevado (Estudios superiores o incluso con
Secundaria de segunda etapa) la antigiiedad tiene diferentes efectos sobre el
salario en funcion de la edad. En este caso, un afio de antigiiedad no supone el
mismo incremento salarial para un trabajador con estudios superiores con 30 o
con 50 afios. Sobre todo para los trabajadores con Estudios superiores, la edad
supone un premio salarial notable que se justificaria por una valoracion de la

experiencia previa que no se considera en los niveles educativos anteriores.
Por ultimo, como queda patente en el andlisis grafico, las diferencias entre los

dos afos analizados son muy pequeias, lo que supone evidencia favorable a la robustez

de los resultados comentados.
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Grafico 48: Relacion salario hora edad por nivel educativo y antigiiedad (2002)

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2002.
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Grafico 49: Relacion salario hora edad por nivel educativo y antigiiedad (2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.
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Como conclusion general, podemos decir que la antigiiedad tiene un importante
efecto positivo sobre el salario independientemente de la edad, el sexo o el nivel
educativo del trabajador. Se trata de un resultado esperado, ya que la existencia de un
complemento vinculado a la permanencia en el puesto de trabajo es independiente de
otras caracteristicas del trabajador. El efecto positivo se da en todos los concepto
salariales considerados, aunque, por supuesto, tiene una relaciéon mas estrecha con los
complementos personales. Por lo tanto, la evidencia disponible coincide en mostrar
como el salario nominal de los trabajadores aumenta con la edad de los mismos, en
mayor medida para los hombres que para las mujeres y para los trabajadores mas
educados que para los que han alcanzado un nivel educativo inferior. No obstante, un
salario nominal superior no implica directamente un mayor coste del trabajador, ya que
no estamos considerando su productividad. El incremento salarial observado puede estar
plenamente justificado por los incrementos de productividad que puede experimentar el
trabajador al adquirir nuevos conocimientos y habilidades en la ejecucion de su trabajo,

como indica la teoria del capital humano.

Para finalizar este andlisis descriptivo de la relacion entre salario y edad
mostramos a continuacion esta relacion por sectores econdmicos en diferentes
momentos del tiempo (1995, 2002 y 2006). ;Valoran todos los sectores economicos la
edad de sus empleados de forma homogénea? La respuesta es, rotundamente, no.

En la tabla 12 se muestran los salarios relativos de los trabajadores de 55 a 64
aflos por sectores (se toma como referencia para cada sector el salario hora de los
trabajadores de 20 a 34 afios, indice 100). Para que la comparacion temporal sea lo mas
homogénea posible, hemos excluido de la muestra del afio 2006 los establecimientos de
menos de 10 trabajadores, los cuales no se incluian en las dos encuestas anteriores en
1995 y 2002. Como podemos observar, las diferencias sectoriales son muy importantes,
tanto en los valores concretos como en su evolucion temporal. Existen ejemplos tanto
de perfiles salariales decrecientes (Actividades inmobiliarias y de alquiler, Metalurgia y
fabricacion de productos metdlicos o Textil) como crecientes (Transporte y
comunicaciones o Industria del papel) en las diferencias salariales por edad. Sin
embargo, en general hay una leve tendencia a la reduccion del diferencial salarial por
edad, que convive con un incremento en las diferencias entre sectores. Cuatro sectores
(Alimentacion, Metalurgia, Comercio e Intermediacion financiera) tienen un salario

relativo en los trabajadores mayores superior a la media para los tres afos para los que
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disponemos de informacién. No obstante, s6lo un sector (Intermediacion financiera)

ofrece una retribucion salarial en este tramo de edad claramente superior a la media de

la muestra. Es decir, los trabajadores mayores en este sector cobran relativamente

mucho mas que los trabajadores jovenes (hasta un 100% en 2002) pero, ademas, su

salario esta por encima de la media de la economia. En los otros tres casos, se trata de

sectores con salarios inferiores a la media para todos los tramos de edad considerados,

como muestran los salarios relativos por edad y sector que para el afio 2006 se muestran

en la tabla 13.

de 20 a 34 aiios igual a 100)

Tabla 12: Salario relativo trabajadores de 55-64 (Salario en el sector de los trabajadores

1995 2002 2006
Cc1 Extraccion de productos energéticos y de otros minerales 116,94 | 115,12 131,21
D1 |Industria textil, de la confeccidn, del cuero y del calzado 167,90 | 146,17 | 131,75
DA |Industria de la alimentacién, bebidas y tabaco 155,83 | 159,27 | 149,39
DD |Industria de la maderay del corcho 130,71 | 125,12| 140,12
Industria del papel; edicién, artes graficas y reproduccién de
DE |soportes grabados 148,87 | 170,31| 183,68
DF Refino de petrdleo y tratamiento de combustibles nucleares 142,07 | 178,49 | 210,36
DG |Industria quimica 142,13 | 185,95| 160,98
DH |Industria de la transformacion del caucho y materias plasticas 139,33 | 176,86 | 147,74
DI Industrias de otros productos minerales no metalicos 131,04 | 148,56| 143,51
DJ Metalurgia y fabricacién de productos metalicos 152,17 | 149,09| 147,22
DK | Industria de la construcciéon de maquinaria y equipo mecanico 142,72 | 140,15| 143,03
DL |Industria de material y equipo eléctrico, electrénico y dptico 145,52 | 159,82 | 154,29
DM | Fabricacion de material de transporte 124,42 | 153,03| 135,74
DN | Industrias manufactureras diversas 141,80 | 151,11 134,71
EO | Produccidn y distribucion de energia eléctrica, gas y agua 143,25 | 164,64 | 160,47
FO Construccion 141,85| 130,98| 130,73
Comercio; reparacién de vehiculos de motor, motocicletas
GO |y ciclomotores vy articulos personales y de uso doméstico 155,72 | 171,48 | 175,22
HO | Hosteleria 132,03 | 124,57 | 132,45
10 Transporte, almacenamiento y comunicaciones 127,84 | 141,59| 151,17
JO Intermediacidn financiera 153,78 | 199,98 | 177,00
KO | Actividades inmobiliarias y de alquiler; servicios empresariales 171,89 | 119,76 | 113,40
MO | Educacidén 124,19 | 134,44
NO |Actividades sanitarias y veterinarias, servicio social 134,95| 132,85
Otras actividades sociales y de servicios prestados a la
00 |comunidad; servicios personales 133,27 | 157,94
Total 151,29| 149,89 | 148,15

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 1995, 2002 y 2006.
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Tabla 13: Salario relativo sectorial respecto media nacional por edad (2006)

20-34 |35-44 |[45-54 |55-64
Actividad econédmica
C1 |Extraccidon de productos energéticos y de otros minerales 105,2% | 103,4% | 90,2% | 93,2%
D1 |Industria textil, de la confeccién, del cuero y del calzado 73,8% | 68,8%| 66,1%| 65,7%
DA |Industria de la alimentacién, bebidas y tabaco 92,7%| 90,9% | 89,1%| 93,5%
DD |Industria de la maderay del corcho 79,4%| 71,9% | 69,6%| 75,1%
Industria del papel; edicion, artes graficas y reproduccion
DE |de soportes grabados 99,4%|110,8% | 117,1% | 123,3%
DF | Refino de petréleo y tratamiento de combustibles nucleares | 160,6% | 185,5% | 186,9% | 228,0%
DG | Industria quimica 125,7% | 133,6% | 141,5% | 136,6%
DH | Industria de la transformacién del caucho y materias plasticas | 103,1% | 92,4% | 93,7% |102,9%
DI |Industrias de otros productos minerales no metadlicos 100,2% | 94,1%| 93,5%| 97,1%
DJ | Metalurgiay fabricacion de productos metdlicos 101,0% | 97,4%| 96,9% |100,4%
DK | Industria de la construccién de maquinaria y equipo mecanico | 106,7% | 107,6% | 101,3% | 103,0%
DL |Industria de material y equipo eléctrico, electrénico y éptico |109,1% | 107,7% | 107,5% | 113,6%
DM | Fabricacién de material de transporte 127,5%|117,6%|121,1% | 116,8%
DN | Industrias manufactureras diversas 80,3%| 75,3%| 73,5%| 73,0%
EO | Produccidn y distribucién de energia eléctrica, gas y agua 134,6% | 145,0% | 156,4% | 145,8%
FO | Construccion 93,0%| 83,8%| 78,7%| 82,0%
Comercio; reparacién de vehiculos de motor, motocicletas y
GO |ciclomotores y articulos personales y de uso doméstico 88,3% | 90,9% | 92,4% |104,4%
HO | Hosteleria 82,8% | 74,4%| 70,9% | 74,1%
I0 |Transporte, almacenamiento y comunicaciones 98,1% | 100,9% | 104,9% | 100,1%
JO |Intermediacidn financiera 144,5% |171,2% | 175,2% | 172,7%
KO | Actividades inmobiliarias y de alquiler; servicios empresariales | 95,3% | 90,7%| 78,6% | 73,0%
MO | Educacién 141,2% | 130,3% | 124,8% | 128,2%
NO | Actividades sanitarias y veterinarias, servicio social 118,5% | 114,2% | 114,0% | 106,3%
Otras actividades sociales y de servicios prestados
00 | ala comunidad; servicios personales 102,8% | 104,4% | 100,8% | 102,4%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.

Como ya hemos avanzado, el tamafio del establecimiento tiene importantes
efectos sobre los diferenciales salariales por edad, que ademés no son homogéneos por
sectores. Considerar a los establecimientos de menos de 10 trabajadores, supone, en
general, reducir el salario medio. No obstante, este efecto negativo, que si se da para
todos los tramos de edad considerados, no se produce de forma homogénea por sectores,
como muestra el grafico 50. La inclusion de los asalariados en establecimientos de
menos de 10 trabajadores ademds de reducir el salario medio reduce el diferencial

salarial por edad, de forma creciente con la edad. Este efecto no es homogéneo y aunque
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esta caida relativa es lo que mayoritariamente se observa (muy fuerte en el Comercio,”
Hosteleria y la Industria del papel), en algunos sectores como la industria quimica, las
actividades sanitarias u otras actividades sociales se produce un incremento en el

diferencial salarial por edad.

Grafico 50: Diferencias relativas por edad (incluye establecimientos de menos de 10
trabajadores 2006)

15,0 —a— Industria del papel
10,0 .
—— Industria quimica
5,0
—— Comercio
0,0 1
—<—Hosteleria
-5,0
—— Actividades sanitariasy
-10,0 L L N
veterinarias, servicio social
-15,0 —&— Otras actividades sociales
-20,0 Total
-25,0
-30,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EES 2006.

Por ultimo, el analisis realizado permite concluir que, si no consideramos los
incrementos en productividad vinculados a la experiencia anterior y en el puesto de
trabajo, los trabajadores mdas caros (con salarios nominales mas elevados) deberian
encontrarse entre los hombres mayores con nivel educativo superior y en ocupaciones
con responsabilidad en los sectores de Intermediacion financiera, Alimentacion,
Siderurgia y Comercio. Es decir, segin este analisis, el perfil del prejubilado o del

jubilado prematuro (anticipado) en Espaiia, si tiene una justificacion en el mayor coste

> En el Comercio los trabajadores mayores reducen su diferencial respecto a los trabajadores del tramo
entre 20 y 34 afios en mas de 25 puntos. Sin duda, el pequefio comercio no retribuye la antigiiedad de la
misma forma que los grandes establecimientos comerciales. Los datos, ademas, muestran que la situacion
salarial relativa de los trabajadores empeora con la edad, sobre todo en los llamados sectores de bajos
salarios. Es decir, las diferencias salariales entre trabajadores por sectores se incrementan con la edad del
trabajador. Este hecho tiene importantes repercusiones individuales. Trabajar en un sector de bajos
salarios puede no ser una mala opcion como medio de incorporarse al mercado laboral cuando se es
joven, pero mantenerse en esos sectores o incorporarse en edades medias puede ser muy negativo
salarialmente.
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laboral del trabajador, deberia coincidir en gran medida con esta descripcion.”
Lamentablemente, no existe ningun registro en la Administracion Central o Autondémica
que recoja la evolucion historica de la cifra de trabajadores prejubilados y su
caracterizacion socioecondémica. A lo sumo, es posible conocer el nimero de
jubilaciones anticipadas que en el momento actual estan registradas como trabajadores
con demanda de empleo en las oficinas del INEM (cobrando algin tipo de prestacion
por desempleo), o bien la cifra de jubilados anticipados que reciben ayudas
equivalentes, cifras que subestiman de manera muy importante la cifra real de
prejubilados.”® Como método alternativo, se puede tratar de estimar el numero y
caracteristicas de los prejubilados a partir de la informacion contenida en los microdatos
de la Encuesta de Poblacion Activa (EPA), elaborada por el Instituto Nacional de
Estadistica (INE).”®

Segun la informacién disponible en el modulo de la EPA de 2006, el 75% de los
prejubilados son hombres, con ocupaciones medias (técnicos y profesionales de apoyo,
empleados de tipo administrativo y operadores e instaladores de maquinaria), con bajo

nivel educativo y concentrados en los servicios financieros, quimico, farmacéutico y de

> Existe una importante polémica sobre la definicion concreta de prejubilado. Segin la Consultora
Internacional Mercer en un prejubilado se deben dar dos circunstancias: a) el trabajador cesa
definitivamente en su actividad profesional remunerada a una edad anterior a la que se fija como edad
ordinaria de jubilacion para su colectivo; y b) no tiene acceso a una pension de jubilacion, ya sea por
jubilacion anticipada u ordinaria. En la mayoria de los casos, los prejubilados son personas que, a titulo
personal o por medio de un Expediente de Regulacion de Empleo (ERE), han rescindido su relacion
laboral con la empresa, cobran el desempleo durante dos afios y siguen percibiendo un porcentaje de su
sueldo hasta la jubilacion. Asi caracterizado, el prejubilado es un trabajador inscrito en los Servicios
Publicos de Empleo, pero que no esta en paro; que esta retirado, pero que no es jubilado. Por lo tanto, la
prejubilacion se muestra como una realidad compleja debido a la variedad de situaciones que la
comprenden, de dificil deteccion en la realidad sociolaboral. Esta indefinicién genera muchos problemas
e importantes malentendidos, sobre todo a la hora de obtener una cuantificacion del desempleo. De hecho,
el propio Ministro de Trabajo e Inmigracion en una reciente intervencion en el Senado matizo que solo se
puede ser prejubilado a partir de los 61 afios. Es decir, un prejubilado es un trabajador con derecho a
pension entre 61 y 65 afios, y que ejerce ese derecho, lo que se considera administrativamente como una
jubilacion anticipada con el mismo tratamiento legal que una jubilacion normal, salvo en el calculo de la
cuantia de la pensioén que estd penalizada. Lo que se entiende por prejubilacion segin la primera opcion
es aquel acuerdo en el que se deja de trabajar y se percibe la indemnizacion, los derechos de proteccion
social y un complemento de la empresa. Por supuesto, renunciando a las mejoras que por estar asalariado
se suponen (incluso a veces el fondo de pensiones privado realizado con la empresa), y pasando, en
general, a recibir ingresos como parado o inactivo y no como ocupado y activo. En general, entrafia una
extincion o suspension del contrato de trabajo. El problema es que la prejubilaciéon segin esta primera
acepcion no tiene una tipificacion regulada, de ahi las enormes dificultades para manejar datos fiables y
contrastados (CES, 2000).

> Por un lado, los trabajadores pueden estar en esta situacion de desempleo durante un periodo
relativamente corto de su prejubilacion, y por otro, una vez alcanzada la jubilacion real, ya no se puede
considerar un prejubilado, cuando realmente lo ha sido.

*6 La EPA no proporciona explicitamente esta informacion y es necesario obtenerla de forma indirecta a
partir de la combinacion de las respuestas a varias preguntas del cuestionario. En nuestro caso utilizamos
la informacion disponible en el modulo realizado en 2006 “Salida del mercado laboral y transicion hacia
la jubilacion definitiva".
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consumo. Esta descripcion coincide parcialmente con el perfil obtenido en los parrafos
anteriores. La falta de una coincidencia plena se debe a que, en general, los procesos de
ajuste de plantilla que llevan parejos prejubilaciones se definen, en una gran mayoria,
exclusivamente en funcion de la edad del trabajador y no de otras caracteristicas del
mismo. En el caso de incluir otros aspectos, como la ocupacion o categoria laboral
dentro de la empresa, siempre se ha favorecido la prejubilacion de trabajadores con
niveles de educacion formal bajos (los, en principio, menos costosos para la empresa)
reflejando que no todos los trabajadores son igualmente sustituibles y que una mayor
retribucion salarial puede reflejar un mayor rendimiento neto para la empresa en

cuestion.

* Discriminacion o premio salarial

(Cudl es el marco tedrico que puede justificar que los trabajadores en edad
avanzada sean discriminados en sus salarios? En un contexto de informacion asimétrica,
la productividad de los trabajadores no es directamente observable por parte de los
empresarios, por lo que éstos utilizardn indicadores para aproximarla. Si dejamos de
lado cuestiones relacionadas con la sobreoferta y escasez de trabajadores que pueda
haber en determinadas ocupaciones y sectores en un momento concreto’’, podemos
pensar que los empresarios pagaran a los trabajadores en funcioén de su “productividad
percibida”. Lo que nos dice la teoria de la discriminacion estadistica (Arrow, 1973) es
que la productividad percibida —o estimada— de un individuo concreto dependera de las
caracteristicas medias del grupo al que pertenece. De ser cierta esta teoria, este método
de aproximar productividades individuales podria ser especialmente perjudicial para el
grupo de los trabajadores de més edad. Pensemos en el porqué. Tal y como predice la
teoria del capital humano (Becker, 1964), la evidencia empirica nos muestra que las
diferencias en niveles educativos®® entre trabajadores y, por tanto, también en niveles
salariales, se incrementan con la edad. Una consecuencia légica de este enfoque es que
la dispersion entre trabajadores, tanto de la productividad real como estimada,

aumentara con los afios. Si quisiésemos analizar si el grupo de los trabajadores mayores

>7 Para una mayor informacion sobre esta cuestion véase Sloane (1985).

% La evidencia empirica disponible para la economia espafiola muestra como los afios medios de
educacion formal del trabajador son decrecientes con la edad del mismo. Por lo tanto, la educacion en el
puesto de trabajo mas que compensaria las diferencias en el capital humano adquirido formalmente. En
cualquier caso, las diferencias por edad en la educacion formal se estin reduciendo de forma muy
significativa en los ultimos afios.
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estd discriminado salarialmente respecto a un grupo de trabajadores en edades
intermedias, deberiamos tener en cuenta que las variables que las empresas utilizan
como indicador de la productividad tienen una mayor varianza para el grupo de los
trabajadores de mas edad. Por tanto, si dos trabajadores de elevada productividad, uno
joven y otro mayor, son juzgados segun la media del grupo al que pertenecen, en el caso
del trabajador de més edad se estaria cometiendo un mayor “error”’. Por el contrario,
desarrollando la idea que Alcala y Hernandez (2005) aplican para el andlisis de la
discriminacion salarial por género, podriamos pensar que en el caso de dos trabajadores
con reducida productividad, y siempre que el empresario fuese neutral al riesgo, se
cumpliria el patron opuesto, estos es, que el error cometido al estimar la productividad
beneficiase mas al trabajador mayor que al mas joven. No obstante, podriamos incluir
un factor de aversion al riesgo, tal y como proponen Aigner y Cain (1977) para el caso
de la discriminacion por sexo. En el caso de los trabajadores mayores, el empresario
asumiria un factor de riesgo superior al de los trabajadores mas jovenes, para compensar
precisamente la mayor variabilidad existente entre los trabajadores en edades
avanzadas, lo que permitiria predecir mayor discriminacion salarial de grupo para los

trabajadores mayores.

4.2.1.1 El enfoque clasico: la descomposicion de Oaxaca-Blinder (1973)

Conceptualmente, existe discriminacion salarial cuando las diferencias
observadas en los salarios entre dos grupos de trabajadores se deben a la valoracion de
caracteristicas que no estdn relacionadas con la productividad (Arrow, 1973). Para
Sloane (1985) esta definicion sin embargo, no incluye la posibilidad de que trabajadores
igualmente productivos puedan recibir salarios mas bajos por diferencias en las
condiciones de oferta, que nada tienen que ver con problemas de informaciéon o
prejuicios del empresario, sino con su deseo de maximizar beneficios. Este autor por
tanto define discriminacion salarial como cualquier forma de trato desigual entre

grupos, que no resulte directamente de la minimizacion de costes.

Asumiendo el concepto de discriminacion de Arrow y partiendo de que la edad
no esta directamente relacionada con la productividad (si la experiencia y la antigiiedad)
estimaremos la discriminacion salarial por grupos de edad utilizando la descomposicion
de Oaxaca (1973) y Blinder (1973). El andlisis de discriminacién requiere realizar
comparaciones entre grupos. En nuestro caso, como la variable que define los grupos es

la edad, se ha decidido definir dos grupos, el grupo objeto de analisis (trabajadores
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mayores) y el grupo de referencia (trabajadores en edades centrales). El proposito es
analizar las diferencias en la formacion de los salarios entre el grupo de edad avanzada
respecto al grupo de edad central. De la misma forma que en el andlisis de la
discriminaciéon por género, podemos descomponer el diferencial salarial en dos
sumandos.” Un sumando recogera la parte del diferencial salarial correspondiente a la
diferencia en caracteristicas (o productividades) entre trabajadores mayores y
trabajadores en edades centrales. El otro sumando recogera la parte del diferencial que
no viene explicado por esas diferencias en caracteristicas, que puede ser favoritismo y/o

discriminacion hacia los trabajadores en edad avanzada.

Con todo, este método presenta algunos inconvenientes. Entre ellos, uno de los
mas destacados en la literatura es que los resultados varian segun el esquema retributivo
de referencia que se utiliza como no discriminante® asi como con las distintas
caracteristicas usadas para estimar la productividad.®’ Otro problema que tiene este
método, es que sbélo tiene en cuenta trabajadores mayores y de edades centrales
“medios”, respectivamente, para el calculo de la discriminacién y/o del favoritismo.*
De este modo estariamos suponiendo que la discriminacion y el favoritismo se
distribuyen homogéneamente a lo largo de la distribucién salarial sin tener en cuenta
que puede haber grupos de mayores mas o menos discriminados o favorecidos, segun el
caso. Por tanto, y como afirman Del Rio et al. (2004), a la vez que desperdiciamos un
volumen importante de informacion, calculamos la discriminacion sin tener en cuenta
los niveles de discriminacidon soportados por cada individuo (en la siguiente seccion se
profundiza en el enfoque distributivo de la discriminacion salarial). Por tltimo, los

resultados dependen crucialmente de la definicion de los grupos en funcion de la

% En el caso de que consideremos como estructura no discriminatoria la combinacion lineal de los precios
de ambos grupos, tendriamos que hablar de tres sumandos.

% Como ya se ha mencionado, en nuestro caso, hemos escogido como esquema retributivo de referencia
el de los trabajadores en edades centrales. La justificacion a esta eleccion es que se trata del grupo de
edades de “maximo rendimiento” y que, a priori, menores probabilidades tiene de sufrir discriminacion
(véase Villosio et al., 2008)

S El principal problema de la identificacion de la discriminacién salarial es que la productividad de los
trabajadores no es directamente observable. Para estimarla, normalmente se usan caracteristicas
observables de los trabajadores, que inciden directamente en su productividad y salario (por ejemplo,
afios de escolarizacion, nivel de estudios, experiencia, “antigiedad”, “edad”, etc.), o que afectan a las
condiciones de oferta y demanda en el mercado de trabajo, y por tanto, inciden indirectamente en su
productividad y salario (como ejemplos: tipo de ocupacion y de contrato, sector, tamafio de la empresa,
sector publico o privado, tipo de convenio, grado de sindicalizacion, ubicacion, etc.)

62 Podemos entender como favoritismo el pago de un complemento como el de antigiiedad que se cobra
independientemente de la productividad real del trabajador, ya que se trata de un complemento que estaria
favoreciendo a los trabajadores que mas afios llevan en la empresa, que en su mayor parte coincidiran con
los trabajadores de mayor edad.
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variable edad. En esta primera aproximacion hemos optado por seguir la clasificacion
manejada en otros estudios como los de la COM (2004) y Villosio et al. (2008). Un
grupo serd el de los trabajadores mayores (55-64 anos), que serd el grupo objeto de
analisis, mientras que el segundo grupo lo formaran los trabajadores en edades centrales

(25-54 afios), al que tomaremos como grupo de referencia.

En ausencia de discriminacion, y siguiendo el planteamiento de Oaxaca (1973) y
Blinder (1973), el cociente de los salarios entre dos grupos debe ser igual al cociente de
sus productividades respectivas. El incumplimiento de esta regla nos indica algun
comportamiento ineficiente en la retribucion (ya sea por favoritismo o discriminacion).
Para estimar esta ineficiencia comenzamos por estimar ecuaciones salariales por

minimos cuadrados ordinarios para los dos grupos de edad: mayores y centrales.
—_— 4 n
Inw, =ZB+u,
donde w,, es el salario hora para cada individuo, Z, el vector de caracteristicas

individuales, £, el vector de coeficientes estimados y, u,, un término de error.

Utilizaremos los precios de los trabajadores centrales como la estructura salarial no

discriminante:
Be=B.

Por lo tanto, £ son los precios de valoracion de las caracteristicas de los trabajadores

en edades centrales. Podemos entonces calcular el diferencial salarial, base del analisis

de la discriminacion salarial a partir de:

Inw, ~Inw, =(Z, -Z))B. +(B,,- B.)Z,,

donde la barra superior indica la media de la variable y los subindices m y ¢ significan
mayores y centrales. En esta ecuacion, el diferencial salarial medio se obtiene como
suma del diferencial salarial explicado por las caracteristicas (primer sumando) y el
favoritismo o la discriminacion hacia los mayores, segin cada caso (segundo

sumando).*

% Dado que no utilizamos como referente el total de asalariados, la descomposicion propuesta obtiene el
resultado neto de la discriminacion/favoritismo. De hecho el segundo sumando en esta aproximacion
estima el favoritismo hacia los mayores. Si el signo fuese negativo estaria indicando que no estan
favorecidos sino que cobran menos de lo que deberian.
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En la tabla 14 se muestran los resultados del analisis de la discriminacion salarial
seglin la descomposicion de Oaxaca para los afios 1995, 2002 y 2006 en Espafia.®* Sin
duda, lo mas llamativo de los calculos realizados, es que los trabajadores mayores a
pesar de presentar salarios muy superiores a los trabajadores en edades centrales
(columna 2), estarian discriminados salarialmente seglin esta metodologia respecto estos

ultimos (tltima columna).

Tabla 14: Discriminacion salarial en Espaiia segiin la descomposicion de Oaxaca

% del % del
diferencial diferencial Diferencial
salarial debido | salarial que We/ Wr (en salarial por
a representa la | ausencia de | diferencia de
W/ Wy, | caracteristicas | discriminacion | discriminacion) | caracteristicas | Discriminaciéon

1995 85,74% 156,62% -56,62% 77,67% 22,33% -8,07%
2002 82,43% 118,77% -18,77% 79,13% 20,87% -3,30%
2006 82,79% 111,90% -11,90% 80,74% 19,26% -2,05%
2002
(Total) 83,90% 122,84% -22,84% 80,22% 19,78% -3,68%
2006
(Total) 83,68% 115,18% -15,18% 81,20% 18,80% -2,48%

Fuente: Elaboracion propia a partir de las EES de 1995, 2002 y 2006.

Los célculos muestran como el diferencial salarial entre trabajadores mayores y
en edades centrales (favorable a los mayores) aumentd en mas de tres puntos
porcentuales entre 1995 y 2002 y después se redujo de forma casi inapreciable (2006).
Por otra parte, al aplicar la descomposicion de Oaxaca, obtenemos que el porcentaje del
diferencial salarial no explicado por las diferencias en caracteristicas (columna 4)
disminuyera bruscamente de un 56,62% a un 18,77% entre 1995 y 2002 vy
posteriormente en menor medida, hasta situarse en un 11,90%, en 2006. Como
consecuencia, la discriminacion salarial hacia los trabajadores mayores para el total de
Espafia también se redujo drasticamente en el periodo 1995-2002, pasando de un 8% a
un 3,3% y con menor intensidad entre 2002 y 2006 (situdndose en un 2% en ese afio).
Por otro lado, el diferencial salarial debido a diferencias en caracteristicas (que en cierta

forma cuantifica lo que representa el efecto composicion en el diferencial salarial entre

64 La estimacion de la discriminacion salarial por edad se realizo sobre la base del salario/hora normal
calculado como la ganancia mensual entre las horas trabajadas (normales y extraordinarias) del mes de
referencia (octubre). Este mes no se caracteriza por pagos ni periodos de ausencia de caracter estacional.
La razén de usar este método de célculo es que la estimacion de las horas trabajadas en el mes de
referencia es mas precisa que con horas anuales. Para poder realizar comparaciones entre trabajadores, la
ganancia mensual de aquellos que no obtuvieron un salario mensual completo debido a ausencias no
remuneradas se ajusto teniendo en cuenta los dias de salario completo.
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trabajadores mayores y en edades centrales) también se ha ido reduciendo durante el
periodo de analisis, pasando de un 22,33% en 1995 a un 19,26% en 2006. Esto
significa que las caracteristicas de los nuevos trabajadores mayores en 2006 son menos

diferentes de las de los nuevos trabajadores centrales que en 1995%.

4.2.1.2 El enfoque distributivo de Jenkins (1994)

Jenkins (1994) traslada los procedimientos del calculo de la pobreza al analisis
de la discriminacion salarial. Estableciendo un simil entre ambos fendomenos, este autor
plantea que la experiencia discriminatoria y la pobreza son dos fendomenos
intrinsecamente individuales, por lo que su distribucion entre la poblacion afectada debe
de jugar un papel importante. Tal y como destacan Del Rio et al. (2004), Jenkins
introduce tres cuestiones relevantes en el andlisis de la discriminacion salarial que son:
1) la definicién de la discriminacion salarial; 2) la identificacion de las personas que
sufren discriminaciéon y en qué medida; y 3) la agregacion de la situacion
discriminatoria individual en un indicador que pondere las distintas situaciones
individuales por medio de algin criterio ampliamente consensuado. De esta forma,
Jenkins, elabora un marco normativo para el estudio de la discriminacion salarial,

basado en la literatura de la privacion.

En la seccion anterior, vimos que el enfoque clasico resolvia razonablemente
bien las dos primeras cuestiones, esto es, el problema de la definicion de la
discriminacion salarial y el problema de la identificacion de la discriminacion. Es en el
tercer punto, en el problema de la agregacion de la discriminacion individual, en el que
falla. A partir de la descomposicion de Oaxaca (1973) se puede elaborar un estadistico

que resuma el nivel global de discriminacion existente en una poblacion:

D, =100 ksolZ 3. )]

65 Para obtener muestras comparables y poder realizar el analisis de la discriminacion salarial entre los
afios 2006, 2002 y 1995, en una primera aproximacion no se consideraron los sectores de “Educacion”,
“Actividades sanitarias” y “Otras actividades sociales” de las EES 2002 y 2006, asi como a las empresas
con menos de 10 trabajadores en el caso de la EES 2006. En un andlisis sectorial, se comprobd que los
primeros dos sectores se incluian entre los cinco sectores con mayores porcentajes de trabajadores
mayores discriminados. Para contrastar su incidencia en la discriminacion salarial agregada global, se
incluyeron en la muestra y se recalculd la descomposicion salarial de Oaxaca para los afios 2002 y 2006.
En este ultimo afio también se incluyeron a las empresas con menos de 10 trabajadores, no disponibles
hasta entonces. Los resultados se muestran en las ultimas dos filas de la tabla 13. Como se observa la
discriminacion salarial hacia los trabajadores mayores es algo mayor cuando incluimos a estos sectores y
a las empresas mas pequeiias en el analisis.
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El problema de este estadistico (que se mostrd en la ultima columna de la tabla
14) es que al cuantificar la discriminacion salarial experimentada por el trabajador
mayor “medio” al compararlo con el trabajador central “medio”, lo que esta evaluando
es la discriminacion salarial en la media de la distribucion de las caracteristicas. Por
tanto, estariamos agregando los niveles de discriminacion individuales ponderando a
todos los mayores discriminados por igual, independientemente del nivel de
discriminacioén soportado. A mayores, analizar Uinicamente la media de la distribucion
salarial supone un desperdicio enorme de informacion, ya que la estructura salarial no es

constante a lo largo del rango salarial (véase Del Rio et al., 2006).

El enfoque distributivo de la discriminacion salarial trata de superar estos
problemas de agregacion de la discriminacion individual. El propdsito es crear unas
medidas normativas de discriminacion que atiendan a la “experiencia individual” y sean

por tanto funciones de la discriminacion individual (7, — ¥, )y no de las distribuciones
salariales 7, y y,.tomadas por separado (7,, representa para cada trabajador mayor i

el salario estimado cuando sus caracteristicas se retribuyen a los precios medios de los

trabajadores en edades centrales —es el salario no discriminatorio— mientras que {, es

y mi

el salario estimado cuando sus caracteristicas se retribuyen a los precios medios de los
. . . .. .y ., /. 66

mayores, es decir, el salario con discriminacion o favoritismo segin convenga™). A

partir de estas definiciones podemos calcular para cada trabajador mayor el nivel de

discriminaciéon que sufre respecto a la que seria su remuneracién en ausencia de

discriminacion. De esta forma definimos v, tal que:

r mi y mi

mi
mi

La informacion individual obtenida nos permite calcular la Curva de
Discriminaciéon Normalizada (Del Rio et al, 2006). Esta curva recogeria la
discriminacion per cdpita acumulada para el total de trabajadores mayores
discriminados en orden decreciente a partir de los mas discriminados. Para ello,

calculamos para cada p=k/n (0<p<1),

k g
D(g;p)= Z;’
i=1

% Ambos salarios se obtienen segin las siguientes expresiones: J,. =exp(Z',; /?m) y
Fni = €xp(Z' i Be) -
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donde, g, (xm):max{vmi,o} es el vector de discriminacién salarial individual, n el
numero total de trabajadores mayores y k cualquier numero entero tal que k<n.
Podemos definir g=k*/n como el porcentaje de mayores que sufren discriminacion, lo
que nos permite estimar la incidencia de la discriminaciéon. A mayores, la mayor o

menor concavidad de la curva nos mostraria como se distribuye esa discriminacion.

Una de las ventajas de la curva de discriminacion es que tal y como esta definida
solo recoge propiamente la discriminacion sufrida por los mayores. A los trabajadores
que son “favorecidos” se les asigna un valor cero (el vector de discriminacion salarial
individual toma el valor cero cuando 7,, < »,. , es decir, cuando los trabajadores en
edad avanzada son favorecidos). En este sentido la curva de discriminacién cumple la
propiedad de dominio y la discriminacion sufrida por unos trabajadores mayores no se

compensa por el favoritismo que perciben otros.

En el grafico 51 se muestran las curvas de discriminacion normalizadas para el
conjunto de Espafia para los afios 1995, 2002 y 2006.°” Podemos destacar los siguientes
aspectos. En primer lugar, la curva de discriminacién normalizada del afio 2002 domina
en discriminacién a la curva del afio 1995 y ésta a su vez domina a la del afio 2006 (la
dominancia en discriminacion significa que presenta menos discriminacion en todos los
tramos de la poblacion). En segundo lugar y especialmente para los afios 2002 y 2006,
la altura de las curvas nos muestra que los niveles de discriminacion agregados
detectados con este enfoque (la intensidad de la discriminacién) son mayores que los
detectados en el enfoque clasico. En tercer lugar, entre el afio 1995 y el afio 2006 la
proporcion de trabajadores mayores discriminados disminuy6 de aproximadamente un
80% a un 45% (es decir, disminuy6 la incidencia de la discriminacion). Y en cuarto
lugar, también disminuy6 la intensidad de la discriminacion, de un 8% hasta un 3%.
Estos hechos confirman la tendencia de una fuerte caida en la discriminacion salarial
hacia los trabajadores mayores apuntada por la metodologia de Oaxaca en la seccion

anterior.

57 Dado que los salarios de la EES de 1995 no son directamente comparables con los de las EES de 2002
y 2006 incluso nominalmente (los primeros estan en pesetas y los segundos en euros), resulta
especialmente conveniente presentar las curvas de discriminacion normalizadas en lugar de las curvas de
discriminacion absolutas.
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Griéfico 51: Curvas de discriminacién normalizadas para Espaia (1995, 2002 y 2006)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las EES de 1995, 2002 y 2006.

5 Conclusiones

El envejecimiento de la poblacion es una preocupacion recurrente, aunque en
ocasiones parece que no acaba de adquirir en las agendas politicas y sociales el
protagonismo debido. Siempre existe alglin otro problema mas urgente que relega a éste
a un segundo plano. Seguramente, en esta falta de protagonismo influye la dificultad
para comprender exactamente las consecuencias econdmicas y sociales del cambio
demografico. Un efecto inmediato de la previsible evolucion demografica en Espafia es
que a medida que las generaciones del baby boom se aproximen a la edad legal de
jubilacion se producird un recorte en la oferta de trabajo. Este efecto, a pesar de las
posibles mejoras tecnologicas y aumentos en la productividad que puedan llegar, podria
suponer un serio contratiempo para el desarrollo macroecondomico general de las
economias, asi como para su competitividad. Segln las previsiones oficiales hacia 2060
el segmento de poblacion en edad laboral, entre 15 y 64 afios, se reducira en mas de dos
millones setecientas mil personas lo que hard imprescindible aumentar la participacion
laboral de los trabajadores mayores y retrasar su salida del mercado laboral para apoyar

el crecimiento econdmico y aliviar la presion sobre los sistemas de proteccion social.

En este contexto, en Espafia y en general en Europa se observa una baja
participacion laboral de la poblacién mayor que ademads de los costes sociales también

genera también importantes costes individuales (exclusion econdémica y social,
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problemas de salud y la pérdida de confianza y autoestima). Indudablemente, el trabajo
es una parte importante de la vida de un individuo, proporcionandole una funcién y un

status en la sociedad.

El presente trabajo se ha centrado en analizar la posicion de los trabajadores
mayores (55-64 afios) en el mercado laboral en Espafia, prestando especial atencion a
sus condiciones salariales. Nuestro punto de partida es que las bajisimas tasas de
participaciéon de los trabajadores mayores en el proceso productivo,”® pese a haber
aumentado significativamente su esperanza y calidad de vida. Estas bajas tasas de
participacion pueden estar directamente relacionadas con una falta de incentivos
salariales a los trabajadores mayores por lo que deciden abandonar el mercado laboral o
porque los empresarios creen que estos trabajadores perciben salarios demasiado
elevados en relacion a su productividad y los sustituyen por trabajadores mas jovenes,
por lo que los trabajadores mayores se ven forzados a abandonar el mercado laboral con
el resultado global de una reduccion drastica de su participacion laboral.”” Por lo tanto,
nuestro objetivo ha sido ofrecer informacion sobre la economia espafiola que permita
concluir hasta donde la baja participacion laboral de los trabajadores mayores es
resultado de una politica empresarial discriminante, que fuerza a los trabajadores a un
abandono prematuro de su actividad laboral o fruto de un proceso optimizador
consistente, donde es preferible para la empresa sustituir trabajadores mayores por
trabajadores jovenes, porque la estructura salarial existente prima en exceso la
antigliedad. Es decir, el objetivo es ofrecer evidencia empirica consistente sobre el coste
salarial de los trabajadores mayores que permita confirmar o desmentir la idea del

mayor coste estructural de los mismos para las empresas.

La evidencia indica que el salario es creciente con la edad en Espafia y en el
conjunto de la Uniéon Europea, pero significa eso, qué los trabajadores mayores son

“caros”. Una respuesta a esta pregunta requiere disponer de informacidon detallada y

% La UE considera esta baja participacion laboral en un contexto de envejecimiento demogréfico una de
sus mayores preocupaciones laborales. Su respuesta ha sido incluir dos objetivos especificos dentro de la
Estrategia Europea de Empleo, los Objetivos de Estocolmo (2001) y Barcelona (2002), cuyas metas para
el 2010 son, respectivamente, elevar la tasa de empleo de la poblacion de entre 55 y 64 afios hasta el 50%
y aumentar en cinco afios la edad media efectiva a la que los europeos abandonan el mercado laboral.

% Por supuesto, nuestra aproximacion no pretende obviar la influencia de otros factores sino afadir
nuevos argumentos. Sin duda, como indica Nickell (2002), el principal factor explicativo de las bajas
tasas de actividad de los trabajadores mayores ha sido la estructura del sistema de la seguridad social y un
sistema de subsidio por desempleo muy generoso. El reconocimiento de este problema ha llevado a
muchos paises, entre los que se encuentra Espaiia, a tratar de invertir esta tendencia reformando el sistema
de pensiones reduciendo los incentivos a la jubilacion anticipada e incluyendo bonificaciones de cuotas a
la Seguridad Social para las personas con sesenta o mas afios.
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precisa sobre los salarios y productividades individuales de los diferentes trabajadores,
informacion, de la que, por el momento no disponemos. Por ello, la respuesta que ofrece
esta investigacion debe considerarse parcial y condicionada, en parte, por la
informacion disponible y en parte, por la eleccion de un modelo de determinacién
salarial con una serie de supuestos sobre el comportamiento de la productividad

individual que, por supuesto, inciden de forma determinante en el resultado ofrecido.

Para contestar a esta pregunta, en primer lugar, en la seccion 2, se ofrece una
panoramica general de la situacion de los trabajadores mayores en Espafia, detallando
los principales determinantes de la escasa participacion de los trabajadores mayores en
el mercado laboral que habitualmente se manejan en la literatura econdmica. Desde la
introduccion de los objetivos de Estocolmo y Barcelona se produjeron algunas mejoras
que, sin embargo, siguen siendo insuficientes para alcanzar las metas propuestas. El
principal resultado de este breve repaso a la situacion actual permite concluir que los
incentivos financieros no han sido los mas adecuados para fomentar la permanencia de
los trabajadores mayores en el mercado laboral. A ello se unen unas condiciones
inadecuadas desde el punto de vista de las condiciones de higiene y seguridad laboral.
En Espafia, por ejemplo, los trabajadores en edad avanzada sufren una incidencia de
accidentes mortales superior a otros grupos de edad. Otro factor explicativo de los
elevados niveles de inactividad podrian ser las formas de organizacion del trabajo poco
flexibles, dominantes en las relaciones laborales en Espana. Por ultimo, sabemos que los
niveles de formacion y educacion de los trabajadores mayores son insuficientes, y que
estos trabajadores son los que menos formacidon permanente reciben, lo cual no favorece

la prolongacion de sus vidas laborales.

En este sentido, las reformas analizadas en este trabajo, que introdujeron un
nuevo sistema de jubilacion flexible, actian en la direccion correcta, pero, desde nuestro
punto de vista, son insuficientes. Lo mismo se podria decir de la Reforma de la
Seguridad Social que entrd en vigor en el afo 2007. En ambos casos son modificaciones
legales que incentivan los aumentos en la edad de retiro, pero la decision tltima de
posponer la jubilacion mas alld de los 65, aunque formalmente permanece en el
trabajador es una decision en la mayoria de los casos no voluntaria. Parece evidente que
para conseguir atraer a las personas al mercado laboral (especialmente si son mayores) o

para conseguir que éstas prolonguen sus vidas laborales (incluso mas alld de la edad
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legal de jubilacidn), resulta imprescindible ofrecerles una creciente calidad en sus

empleos y garantizar la sustentabilidad de ésta a lo largo del ciclo vital.

En la seccion 3 se revis6 brevemente el marco tedrico que relacionan edad, coste
laboral, salario y productividad, y se analizo la posible discriminacion laboral de los
trabajadores en edad avanzada. En ella repasamos los argumentos utilizados para
justificar un trato diferenciado a estos trabajadores y nos planteamos la posibilidad de
que estos trabajadores, en contra de la opinion general, puedan ser discriminados
incluso en sus salarios.” Tras tratar el concepto desde un punto de vista tedrico, se
mencionaron posibles casos de discriminacion por edad en la contratacion o en los
despidos. A continuacion, dado que un salario por debajo del esperado desincentiva la
participacion del trabajador y puede ser el elemento decisivo para el abandono
prematuro del mercado laboral al combinarse con programas de jubilacion demasiado
generosos, se planted un modelo que permite mostrar si existe o no discriminacion
salarial en los trabajadores en edad avanzada. Para ello se aplicé la metodologia de
Oaxaca (1973) sobre la base de datos de la Encuesta de Estructura Salarial (EES) para
los afios 2006, 2002 y 1995. Los resultados indican que la discriminacion salarial hacia
los trabajadores mayores era significativa en el afio 1995 y se redujo desde entonces.
Dado que este enfoque presenta algunos inconvenientes, se realizd6 un analisis
distributivo de la discriminacion salarial por edad. Siguiendo a Del Rio et al. (2004), se
elaboraron unas curvas de discriminacion normalizadas para los anos 2006, 2002 y
1995. Al descomponer ambos efectos, el de la discriminacién y el favoritismo, se
obtuvieron unos mayores niveles agregados de discriminacion salarial hacia los
trabajadores mayores. Por otra parte, el analisis nos mostro que entre 1995-2006 la
proporcion de trabajadores mayores discriminados se redujo de un 80% a un 45% y que
la intensidad de la discriminacion también descendié de un 8% a un 3%. Por tanto,
ambos enfoques, el clasico y el distributivo, confirmaron que entre 1995 y 2006 la

discriminacion salarial hacia los trabajadores mayores se redujo considerablemente, lo

7 Johnson y Zimmerman (1993) confirma que muchos empleadores e incluso muchos trabajadores creen
que la productividad del trabajo decrece con la edad del trabajador en algin momento entre los 40 y los
50 afios, por ello, en un esquema salarial creciente con la edad, la posibilidad de la existencia de
discriminacion salarial en los trabajadores mayores no se contempla como una posibilidad real. Sin
embargo, la productividad es un concepto multidimensional y es dificil afirmar que con la edad, el
trabajador es efectivamente menos productivo. Mientas que aumenta su experiencia acumulada, se reduce
su capacidad fisica. El resultado neto depende del sector y el puesto de trabajo concreto y por supuesto de
elementos institucionales como la formacion continua o los incentivos al abandono del mercado laboral.
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que en parte se ve confirmado por el incremento en la participacion laboral de los

trabajadores en edad avanzada.

En relacion a la investigacion futura, existen diversas vias por las que se podria
ampliar el presente trabajo. Por una parte, cabria preguntarse qué efecto tendra la crisis
actual sobre la participacion de los trabajadores mayores. Lejos del objetivo propuesto
por la EEE para el afio 2010 en relacion a la tasa de empleo de los trabajadores mayores
(en 2008 la tasa de empleo se situd en el 45,6%, casi cinco puntos por debajo del
objetivo propuesto), la situacion econdmica puede favorecer el abandono prematuro del
mercado laboral de los trabajadores mayores, “mal menor” aceptado por fuerzas
sociales y sindicales para salvar empresas en dificultades.”’ El resultado final dependera
de los efectos sectoriales de la actual crisis, asi como del tipo de soluciones que se
adopten para resolver posibles conflictos (intergeneracionales) en el mercado de trabajo.
Por otra parte, podria ser relevante profundizar en el concepto de la discriminacion
laboral por edad. Sin duda, una cuestién atin no resuelta de forma satisfactoria en este
ambito de investigacion es la aplicacion practica del concepto de discriminacion o
favoritismo en relacion con la edad: ;como podemos hacer que los trabajadores mayores
y mas jovenes sean idénticos en todos los aspectos exceptuando la edad? Sin una clara

respuesta a esta cuestion, las estimaciones realizadas siempre seran cuestionadas.

! Entre el primer trimestre de 2008 y el ultimo de 2009 la tasa de paro de las personas mayores de 55
afios casi se ha duplicado en Espafia, pasando del 6,3% al 12,4%.
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ANEXO 1: Los datos. La Encuesta de Estructura Salarial

La principal fuente de informacion utilizada en este trabajo es la Encuesta de
Estructura Salarial (EES), elaborada para los afios 2006, 2002 y 1995 por el Instituto
Nacional de Estadistica. Se trata de una encuesta con un amplio nimero de
observaciones, si bien no representa al total de la poblacion ocupada. Concretamente, la
poblacion de referencia estd formada por todos los trabajadores por cuenta ajena que
prestan sus servicios en centros de cotizacion de en un grupo amplio de actividades
entre las que se excluyen las agricolas, ganaderas y pesqueras, la Administracion
Publica, Defensa y Seguridad Social obligatoria, personal doméstico y organismos
extraterritoriales (en la EES 1995 y la EES 2002 se excluyen a mayores los centros de
cotizacion de menos de 10 trabajadores y en la EES 1995 la sanidad, la educacion y
otras actividades sociales). "

Existen algunos inconvenientes para analizar la discriminacion salarial sobre la
base de esta encuesta. El primer inconveniente es que no existen datos sobre variables
significativas en el analisis de la determinacion de los salarios, y que pueden ser muy
importantes para explicar el diferencial salarial por edad como lo es la experiencia
laboral. Para tratar de captar la mayor informacion posible en la muestra, en lugar de
incluir una proxy de la experiencia laboral calculamos una proxy de la experiencia
previa a la empresa (o experiencia neta de antigiiedad) que es igual a la edad menos la
edad de salida del sistema educativo menos la antigiiedad del trabajador en su empresa
actual. Incluir la experiencia previa y no la experiencia laboral nos permite que al
incluir la variable antigliedad, sus efectos no se solapen con la experiencia laboral
(experiencia total).

Con relacion al segundo inconveniente, el hecho de no incluir algunos sectores
relevantes en especial a los empleados del sector publico podria sobreestimar el
diferencial salarial, aunque conviene no olvidar que muchas administraciones locales
han sido unas de las principales impulsoras de los sistemas de jubilacién anticipada.
AuUn menos claro sobre la discriminacion salarial, es el efecto de la falta de datos de

algunos sectores de servicios personales.

7 La informacion se obtiene de la explotacion conjunta del Fichero General de Afiliacion de la Seguridad
Social (SS) y de las declaraciones del Modelo 190: Resumen anual de Retenciones e Ingresos a Cuenta
del IRPF de la Agencia Estatal de la Administracion Tributaria (AEAT), junto con las variables
ocupacion y tiempo de trabajo provenientes de la encuesta anexa a la Encuesta Trimestral de Coste
Laboral del INE.
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A pesar de que la EES presenta una cobertura incompleta del mercado de
trabajo, el hecho de disponer de una base de datos metodologicamente homogénea, con
una amplia muestra y que incluye informacion tanto de asalariados como de los
establecimientos en los que estan ubicados constituye una gran ventaja en el andlisis
empirico permitiendo alcanzar una amplia comprension de los procesos relacionados
con la determinacién de los salarios, tanto por el lado de la demanda como de la oferta.

La estimacion de la discriminacion salarial por edad se realizd sobre la base del
salario/hora normal calculado como la ganancia mensual entre las horas trabajadas
(normales y extraordinarias) del mes de referencia (octubre). Este mes no se caracteriza
por pagos ni periodos de ausencia de caracter estacional (pagos de vencimiento superior
al mes o periodos vacacionales) lo que permite obtener unas ganancias mensuales
"normales o comunes" minimizando los incidentes en la respuesta al cuestionario
debido al comienzo o finalizacion de la actividad laboral durante dicho mes. Esto
supone que la ganancia hora resultante sea inferior a la que se obtendria si utilizdramos
datos anuales, ya que en este caso sumariamos los premios y pagos extraordinarios que
se realicen en periodos aleatorios o con periodicidad superior al mes. La razén de usar
este método de célculo es que la estimacion de las horas trabajadas en el mes de
referencia es mas precisa que con horas anuales. Por ultimo, para poder realizar
comparaciones entre trabajadores, la ganancia mensual de aquellos que no obtuvieron
un salario mensual completo debido a ausencias no remuneradas se ajusto teniendo en

cuenta los dias de salario completo.
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ANEXO 2: Resultados de las ecuaciones estimadas

Coeficientes estimados para Espaiia en 1995

Variables trabajadores 55-64 afios trabajadores 25-54 afios
Sexo

Mujeres -0,21*** -0,17***
Hombres referencia referencia
Titulaciéon

Sin estudios o con educacion primaria

completa referencia referencia
EGB completa 0,03** 0,01***
Bachillerato y FP de grado medio o

superior 0,16*** 0,16***
Diplomados universitarios o equivalentes,

licenciados, ingenieros, doctores,

postgrado 0,20** 0,21**
Experiencia previa

Inferior a 5 afos referencia referencia
de 5 a9 afos 0,01 0,04***
de 10 a 14 afios -0,01 0,08***
de 15 a 19 afios -0,01 0,10***
Superior a 19 afos -0,06 0,11***
Experiencia previa*2 -0,00** 0,00***
Antigiiedad

Inferior a 2 afos referencia referencia
Entre 2 y 4 afios 0 0,04***
Entre 5y 9 afios 0,02 0,10***
Superior a 9 afios 0,05 0,18***
Antigiiedad”2 0 0,00***
Ocupacion

Gerentes 0,54*** 0,48***
Universitarios 0,30*** 0,31***
Técnicos 0,23*** 0,19**
Administrativos 0,07*** 0,03***
Servicios -0,04 -0,03***
Cualificados referencia referencia
Operadores -0,02** -0,01**
No cualificados -0,13*** -0,10***
Peones -0,18*** -0,13***
Tipo de contrato

Indefinido 0,10*** 0,08***
Temporal referencia referencia
Tipo de jornada

Completa 0,03 0,06***
Parcial referencia referencia
Tamano de la empresa

Entre 10 y 49 referencia referencia
Entre 50 y 99 0,06*** 0,08***
100 y mas 0,13*** 0,15***
Tipo de convenio

De sector o superior empresa -0,14*** -0,13***
Empresa o centro de trabajo referencia referencia
Otro -0,13** -0,10***
Sector de actividad

Industrias extractivas -0,17*** -0,09***
Industria textil, de la confeccién, del cuero

y del calzado -0,34*** -0,40%**
Industria de la alimentacion, bebidas y

tabaco -0,20*** -0,26™**
Industria de la madera y del corcho -0,35%** -0,36™**
Industria del papel; edicion, artes graficas y

reproduccion de soportes grabados -0,21%* -0,23***
Refino de petréleo y tratamiento de

combustibles nucleares 0,09 -0,01
Industria quimica -0,11*** -0,13***
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Industria de la transformacion del caucho y

materias plasticas -0,27*** -0,26***
Industrias de otros productos minerales no

metalicos -0,23*** -0,20***
Metalurgia y fabricacion de productos

metalicos -0,20*** -0,23***
Industria de la construccion de maquinaria

y equipo mecanico -0,23*** -0,23***
Industria de material y equipo eléctrico,

electronico y optico -0,27*** -0,29***
Fabricacion de material de transporte -0,23*** -0,25***
Industrias manufactureras diversas -0,32%** -0,36***
Produccion y distribuciéon de energia

eléctrica, gas y agua 0,04 -0,06™**
Construccion -0,18*** -0,23***
Comercio; reparacién de vehiculos de

motor, motocicletas y ciclomotores y

ariiculos personales y de uso doméstico -0,22*** -0,30***
Hosteleria -0,21*** -0,25***
Transporte, almacenamiento y

comunicaciones -0,21*** -0,22***
Intermediacion financiera referencia referencia
Actividades inmobiliarias y de alquiler;

servicios empresariales -0,19*** -0,32***
Comunidad Auténoma

Andalucia 0,16*** 0,12***
Aragdn 0,19*** 0,16***
Asturias 0,10*** 0,11***
Baleares 0,13*** 0,12***
Canarias 0,03 0,04***
Cantabria 0,12*** 0,06***
Castilla-Leén 0,05* 0,06***
Castilla-La Mancha 0,08*** 0,08***
Catalufia 0,21*** 0,20***
C. Valenciana 0,12*** 0,13***
Extremadura 0,05 -0,03***
Galicia referencia referencia
Madrid 0,20** 0,19***
Murcia 0,04 0,01
Navarra 0,23*** 0,19***
Pais Vasco 0,25*** 0,22***
Rioja 0,13** 0,11%**
Ceuta y Melilla 0,21*** 0,25***
Constante 6,91*** 6,54***
R* 0,42 0,47
Numero de observaciones 11960 105480
Siendo:

* nivel de significatividad del 5%
** nivel de significatividad del 1%
*** nivel de significatividad del 0,1%
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Coeficientes estimados para Espaiia en 2002

Variables trabajadores 55-64 afios trabajadores 25-54 afios
Sexo

Mujeres -0,23*** -0,18***
Hombres referencia referencia
Titulacién

Sin estudios o con educacién primaria

completa referencia referencia
EGB completa -0,01 0,01***
Bachillerato y FP de grado medio o

superior 0,10*** 0,12***
Diplomados universitarios o equivalentes,

licenciados, ingenieros, doctores,

postgrado 0,19*** 0,20***
Experiencia previa

Inferior a 5 afos referencia referencia
de 5 a9 afios 0,05** 0,05***
de 10 a 14 afos 0,05* 0,10***
de 15 a 19 afios 0,07** 0,13***
Superior a 19 afios 0,03 0,13***
Experiencia previa’®2 -0,00** 0,00***
Antigiiedad

Inferior a 2 afios referencia referencia
Entre 2 y 4 afios 0,03* 0,05***
Entre 5y 9 afios 0,07*** 0,13***
Superior a 9 afios 0,12*** 0,24***
Antigiiedad”*2 0,00** 0,00***
Ocupaciéon

Gerentes 0,74** 0,66**
Universitarios 0,57*** 0,44***
Técnicos 0,28*** 0,20***
Administrativos 0,04** -0,03***
Servicios 0,01 -0,03***
Cualificados referencia referencia
Operadores -0,02* -0,03***
No cualificados -0,22%** -0,16***
Peones -0,20*** -0,13***
Tipo de contrato

Indefinido 0,04** 0,05**
Temporal referencia referencia
Tipo de jornada

Completa 0,02 -0,02***
Parcial referencia referencia
Tamaio de la empresa

Entre 10y 49 referencia referencia
Entre 50 y 99 0,11*** 0,09***
100 y mas 0,14*** 0,14***
Tipo de convenio

De sector o superior empresa -0,09*** -0,08***
Empresa o centro de trabajo referencia referencia
Otro -0,14** -0,10***
Sector de actividad

Industrias extractivas -0,21*** 0,01
Industria textil, de la confeccién, del cuero

y del calzado -0,45*** -0,37***
Industria de la alimentacién, bebidas y

tabaco -0,30*** -0,24***
Industria de la madera y del corcho -0,43*** -0,33***
Industria del papel; edicion, artes graficas

y reproduccion de soportes grabados -0,22%** -0,18***
Refino de petroleo y tratamiento de

combustibles nucleares 0,16** 0,28***
Industria quimica -0,15%** -0,07***
Industria de la transformacion del caucho

y materias plasticas -0,27*** -0,22***
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Industrias de otros productos minerales no

metalicos -0,29*** -0,17***
Metalurgia y fabricacion de productos

metalicos -0,28*** -0,19***
Industria de la construccién de maquinaria

y equipo mecanico -0,30*** -0,20%**
Industria de material y equipo eléctrico,

electrénico y éptico -0,32*** -0,23***
Fabricacion de material de transporte -0,27*** -0,18***
Industrias manufactureras diversas -0,40*** -0,33***
Produccién y distribucion de energia

eléctrica, gas y agua -0,16*** -0,05***
Construccion -0,24*** -0,15***
Comercio; reparacion de vehiculos de

motor, motocicletas y ciclomotores y

ariiculos personales y de uso doméstico -0,28*** -0,24***
Hosteleria -0,32*** -0,23***
Transporte, almacenamiento y

comunicaciones -0,25*** -0,16***
Intermediacion financiera referencia referencia
Actividades inmobiliarias y de alquiler;

servicios empresariales -0,31*** -0,27***
Comunidad Auténoma

Andalucia 0,09*** 0,11***
Aragon 0,11*** 0,13***
Asturias 0,07*** 0,10***
Baleares 0,07*** 0,15***
Canarias 0,02 0,06***
Cantabria 0,04 0,07**
Castilla-Ledn 0,04* 0,04***
Castilla-La Mancha 0,07*** 0,06***
Catalufia 0,17*** 0,19**
C. Valenciana 0,06** 0,10***
Extremadura -0,10*** -0,06***
Galicia referencia referencia
Madrid 0,13%** 0,16***
Murcia 0,01 0,04***
Navarra 0,13*** 0,19**
Pais Vasco 0,18*** 0,19**
Rioja 0,10*** 0,11%**
Ceuta Yy Melilla 0,12* 0,14***
Constante 2,10** 1,74***
R’ 0,58 0,52
Nuamero de observaciones 13212 138247
Siendo:

* nivel de significatividad del 5%

** nivel de significatividad del 1%

*** nivel de significatividad del 0,1%
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Coeficientes estimados para Espaia en 2006
Variables trabajadores 55-64 afios trabajadores 25-54 afios
Sexo
Mujeres -0,24%*** -0,18%**
Hombres referencia referencia
Titulacion
Sin estudios o con educacién primaria
completa referencia referencia
EGB completa 0 0,02%**
Bachillerato y FP de grado medio o
superior 0,05%** 0,10%**
Diplomados universitarios o equivalentes,
licenciados, ingenieros, doctores,
postgrado 0,15%** 0,20%***
Experiencia previa
Inferior a 5 afios referencia referencia
de 5 a9 afios -0,03 0,04***
de 10 a 14 afos -0,01 0,09***
de 15 a 19 afios -0,04 0,11%%**
Superior a 19 afios -0,07* 0,11%**
Experiencia previa®2 -0,00%** 0,00%***
Antigliedad
Inferior a 2 afios referencia referencia
Entre 2 y 4 afios 0,04%** 0,05%**
Entre 5y 9 afos 0,06*** 0,11%**
Superior a 9 afios 0,15%*** 0,21%***
Antigiiedad”2 0 0,00***
Ocupacion
Gerentes 0,72*** 0,63***
Universitarios 0,47%** 0,35%**
Técnicos 0,22%%** 0,17***
Administrativos 0,07*** -0,02%**
Servicios -0,06%** -0,02%**
Cualificados referencia referencia
Operadores -0,04*** -0,03***
No cualificados -0,15%** -0,12%**
Peones -0,17%** -0,12%**
Tipo de contrato
Indefinido -0,02 0,06***
Temporal referencia referencia
Tipo de jornada
Completa -0,02 0,04***
Parcial referencia referencia
Tamano de la empresa
Entre 10y 49 referencia referencia
Entre 50 y 199 0,08%** 0,07***
200 y mas 0,11%** 0,11%**
Tipo de convenio
De sector o superior empresa -0,10*** -0,09%***
Empresa o centro de trabajo referencia referencia
Otro -0,32%** -0,20***
Sector de actividad
Industrias extractivas -0,11%** -0,05***
Industria textil, de la confeccion, del cuero
y del calzado -0,41%** -0,38***
Industria de la alimentacion, bebidas y
tabaco -0,28%** -0,25%**
Industria de la madera y del corcho -0,37%** -0,34%**
Industria del papel; edicion, artes graficas
y reproduccién de soportes grabados -0,18*** -0,22%**

113



;Son los trabajadores mayores “caros”?

Refino de petréleo y tratamiento de

combustibles nucleares 0,21* 0,12%**
Industria quimica -0,15%** -0,09%***
Industria de la transformacion del caucho

y materias plasticas -0,33*** -0,24%**
Industrias de otros productos minerales no

metalicos -0,26%** -0,17***
Metalurgia y fabricacion de productos

metalicos -0,26*** -0,21%**
Industria de la construcciéon de maquinaria

y equipo mecanico -0,25%** -0,19%**
Industria de material y equipo eléctrico,

electronico y éptico -0,28%** -0,24%***
Fabricacion de material de transporte -0,24%** -0,17***
Industrias manufactureras diversas -0,38%** -0,34%**
Produccién y distribucién de energia

eléctrica, gas y agua -0,12%** -0,04***
Construccion -0,21*** -0,16%**
Comercio; reparacion de vehiculos de

motor, motocicletas y ciclomotores y

ariiculos personales y de uso doméstico -0,26%** -0,27%**
Hosteleria -0,25%** -0,22%**
Transporte, almacenamiento y

comunicaciones -0,23%** -0,18%**
Intermediacién financiera referencia referencia
Actividades inmobiliarias y de alquiler;

servicios empresariales -0,33%** -0,27***
Comunidad Auténoma

Andalucia 0,10*** 0,09***
Aragon 0,09*** 0,12%**
Asturias 0,12%** 0,09%**
Baleares 0,08%** 0,14%**
Canarias -0,02 0,01*
Cantabria 0,02 0,05%**
Castilla-Ledn 0,04* 0,04***
Castilla-La Mancha 0,03 0,06***
Catalufia 0,17*** 0,18***
C. Valenciana 0,06%** 0,08%**
Extremadura -0,05* -0,07***
Galicia referencia referencia
Madrid 0,14%*** 0,15%**
Murcia 0,04 0,05%**
Navarra 0,18*** 0,19***
Pais Vasco 0,18*** 0,18***
Rioja 0,09*** 0,11***
Ceuta y Melilla 0,16** 0,07***
Constante 2,49%** 1,90***
R 0,52 0,51
Numero de observaciones 15518 134432
Siendo:

*

nivel de significatividad del 5%
** nivel de significatividad del 1%
*** nivel de significatividad del 0,1%
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;Son los trabajadores mayores “caros?

Coeficientes estimados para Espaiia en 2002 (total)
Variables trabajadores 55-64 afios trabajadores 25-54 afios
Sexo
Mujeres -0,21%** -0,18%**
Hombres referencia referencia
Titulacion
Sin estudios o con educacion primaria
completa referencia referencia
EGB completa -0,01 0,01***
Bachillerato y FP de grado medio o
superior 0,08%** 0,11%***
Diplomados universitarios o equivalentes,
licenciados, ingenieros, doctores,
postgrado 0,16*** 0,19%***
Experiencia previa
Inferior a 5 afios referencia referencia
de 5 a9 afios 0,05** 0,05***
de 10 a 14 afios 0,03 0,10%**
de 15 a 19 afios 0,05* 0,13***
Superior a 19 afos 0,02 0,13***
Experiencia previa®2 -0,00%** 0,00***
Antiguiedad
Inferior a 2 afios referencia referencia
Entre 2 y 4 afios 0,02 0,05%**
Entre 5y 9 afios 0,06%** 0,13***
Superior a 9 afios 0,10%** 0,23***
Antigiiedad”2 0,00** 0,00%***
Ocupacion
Gerentes 0,75*** 0,67***
Universitarios 0,56*** 0,49***
Técnicos 0,28*** 0,20***
Administrativos 0,08*** -0,02%**
Servicios -0,01 -0,05%**
Cualificados referencia referencia
Operadores -0,02* -0,03***
No cualificados -0,17*** -0,15%**
Peones -0,20%** -0,14%**
Tipo de contrato
Indefinido 0,06*** 0,06***
Temporal referencia referencia
Tipo de jornada
Completa 0,05%** -0,02%**
Parcial referencia referencia
Tamaio de la empresa
Entre 10y 49 referencia referencia
Entre 50 y 99 0,11%** 0,09***
100 y mas 0,14%** 0,15%**
Tipo de convenio
De sector o superior empresa -0,09%** -0,08%**
Empresa o centro de trabajo referencia referencia
Otro -0,07*** -0,06***
Sector de actividad
Industrias extractivas -0,20%** 0,01
Industria textil, de la confeccion, del cuero
y del calzado -0,44%** -0,37%**
Industria de la alimentacién, bebidas y
tabaco _0[30*** _0[24***
Industria de la madera y del corcho -0,42%** -0,33%**
Industria del papel; edicion, artes graficas
y reproduccion de soportes grabados -0,21%** -0,18***
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;Son los trabajadores mayores “caros”?

Refino de petréleo y tratamiento de

* nivel de significatividad del 5%
** nivel de significatividad del 1%

*** nivel de significatividad del 0,1%

combustibles nucleares 0,17*** 0,27***
Industria quimica -0,13*** -0,07***
Industria de la transformacion del caucho

y materias plasticas -0,26*** -0,21%**
Industrias de otros productos minerales no

metalicos -0,28%** -0,17***
Metalurgia y fabricacion de productos

metalicos -0,27*** -0,19%**
Industria de la construcciéon de maquinaria

y equipo mecanico -0,29%*** -0,19%**
Industria de material y equipo eléctrico,

electrénico y optico -0,30*** -0,23%**
Fabricacion de material de transporte -0,26%** -0,18***
Industrias manufactureras diversas -0,40%** -0,32%**
Produccién y distribucién de energia

eléctrica, gas y agua -0,16%** -0,05%**
Construccion -0,22%** -0,15%**
Comercio; reparacion de vehiculos de

motor, motocicletas y ciclomotores y

ariiculos personales y de uso doméstico -0,28%** -0,23***
Hosteleria -0,32%** -0,22%**
Transporte, almacenamiento y

comunicaciones -0,25%** -0,16***
Intermediacién financiera referencia referencia
Actividades inmobiliarias y de alquiler;

servicios empresariales -0,34%** -0,27***
Educacion -0,36*** -0,21%**
Actividades sanitarias y veterinarias,

servicio social -0,38*** -0,27***
Otras actividades sociales y de servicios

prestados a la comunidad; servicios

personales -0,29%*** -0,24%**
Comunidad Auténoma

Andalucia 0,09*** 0,10***
Aragon 0,10%** 0,11%%**
Asturias 0,06** 0,07***
Baleares 0,09*** 0,14***
Canarias 0,02 0,05***
Cantabria 0,04 0,05%**
Castilla-Ledn 0,04* 0,04%**
Castilla-La Mancha 0,05** 0,05%**
Catalufia 0,15%** 0,16***
C. Valenciana 0,05** 0,08***
Extremadura -0,05 -0,03***
Galicia referencia referencia
Madrid 0,12%** 0,13%**
Murcia 0,02 0,03%**
Navarra 0,13%%** 0,17%%**
Pais Vasco 0,18*** 0,18***
Rioja 0,09%** 0,09%**
Ceuta y Melilla 0,15%** 0,18***
Constante 2,08%** 1,74***
R 0,58 0,52
Numero de observaciones 15862 167398
Siendo:
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;Son los trabajadores mayores “caros?

Coeficientes estimados para Espaina en 2006 (total)

Variables trabajadores 55-64 afios trabajadores 25-54 afios
Sexo

Mujeres -0,21%** -0,17***
Hombres referencia referencia
Titulacion

Sin estudios o con educacion primaria

completa referencia referencia
EGB completa 0 0,02%***
Bachillerato y FP de grado medio o

superior 0,05%** 0,10***
Diplomados universitarios o equivalentes,

licenciados, ingenieros, doctores,

postgrado 0,15%*** 0,19%***
Experiencia previa

Inferior a 5 afios referencia referencia
de 5 a 9 afos -0,02 0,04***
de 10 a 14 afios 0 0,09***
de 15 a 19 afios -0,03 0,11%%**
Superior a 19 afios -0,07** 0,11%***
Experiencia previa’®2 -0,00%** 0,00***
Antigiiedad

Inferior a 2 afios referencia referencia
Entre 2 y 4 afios 0,04*** 0,07***
Entre 5y 9 afios 0,07*** 0,12%**
Superior a 9 afios 0,16%** 0,22%**
Antigliedad*2 0 0,00%**
Ocupacion

Gerentes 0,73%** 0,65***
Universitarios 0,49%** 0,43***
Técnicos 0,22*** 0,17***
Administrativos 0,07*** -0,01%**
Servicios -0,08%** -0,06%**
Cualificados referencia referencia
Operadores -0,04*** -0,03***
No cualificados -0,14%** -0,13%**
Peones -0,17*** -0,12%**
Tipo de contrato

Indefinido -0,02 0,04***
Temporal referencia referencia
Tipo de jornada

Completa 0,01 0,03***
Parcial referencia referencia
Tamano de la empresa

Menos de 10 referencia referencia
Entre 10 y 49 0,08%** 0,08***
Entre 50 y 199 0,16%** 0,15%**
200 y mas 0,20%** 0,21%**
Tipo de convenio

De sector o superior empresa -0,07%** -0,07%**
Empresa o centro de trabajo referencia referencia
Otro -0,05 -0,08***
Sector de actividad

Industrias extractivas -0,07* -0,02**
Industria textil, de la confeccién, del cuero

y del calzado -0,37%** -0,35%**
Industria de la alimentacion, bebidas y

tabaco -0,25%** -0,23%**
Industria de la madera y del corcho -0,34%** -0,31%**
Industria del papel; edicién, artes graficas y

reproduccién de soportes grabados -0,16*** -0,20%**
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;Son los trabajadores mayores “caros”?

Refino de petréleo y tratamiento de

combustibles nucleares 0,24** 0,14%***
Industria quimica -0,11%** -0,06***
Industria de la transformacion del caucho y

materias plasticas -0,29%*** -0,22%**
Industrias de otros productos minerales no

metalicos -0,23%** -0,15%**
Metalurgia y fabricacion de productos

metalicos -0,22%** -0,19%**
Industria de la construccion de maquinaria

y equipo mecanico -0,21%** -0,17***
Industria de material y equipo eléctrico,

electronico y éptico -0,24%*** -0,22%**
Fabricacion de material de transporte -0,21%** -0,15%**
Industrias manufactureras diversas -0,35%** -0,31%**
Produccion y distribucion de energia

eléctrica, gas y agua -0,10%** -0,03**
Construccion -0,18*** -0,14%**
Comercio; reparacion de vehiculos de

motor, motocicletas y ciclomotores y

ariiculos personales y de uso doméstico -0,24%*** -0,24%**
Hosteleria -0,22%** -0,18***
Transporte, almacenamiento y

comunicaciones -0,20%** -0,16***
Intermediacién financiera referencia referencia
Actividades inmobiliarias y de alquiler;

servicios empresariales -0,30%** -0,25%**
Educacion -0,30*** -0,20%**
Actividades sanitarias y veterinarias,

servicio social -0,24*** -0,20%**
Otras actividades sociales y de servicios

prestados a la comunidad; servicios

personales -0,22%** -0,21%**
Comunidad Auténoma

Andalucia 0,09%** 0,07***
Aragdn 0,08*** 0,10***
Asturias 0,10*** 0,09%***
Baleares 0,09*** 0,16***
Canarias -0,01 0,02%***
Cantabria -0,01 0,04%**
Castilla-Ledn 0,02 0,03%**
Castilla-La Mancha 0,04* 0,07***
Catalufia 0,14*** 0,15%**
C. Valenciana 0,04** 0,07***
Extremadura -0,04* -0,04***
Galicia referencia referencia
Madrid 0,13*** 0,13***
Murcia 0,04* 0,05%**
Navarra 0,17*** 0,18***
Pais Vasco 0,18*** 0,18***
Rioja 0,08*** 0,09***
Ceuta y Melilla 0,15%** 0,11%**
Constante 2,29*** 1,79%**
R 0,53 0,51
Numero de observaciones 20426 177495
Siendo:

* nivel de significatividad del 5%

nivel de significatividad del 1%

*** nivel de significatividad del 0,1%
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