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Introduccion

El final del siglo XX trajo consigo una profunda transformacion econémica y tecnologica
gue, unida a la globalizacion e integracion de los mercados de bienes, servicios y trabajo,
aumento el nivel de incertidumbre y de riesgo de la economia global. Como resultado de aquel
contexto, las empresas adoptaron unas condiciones cada vez mas competitivas (Appelbaum
y Schettkat, 1990; Dunning y Lundan, 2008).

En aquel contexto, caracterizado por la hegemonia neoliberal, la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) ya habia reafirmado el caracter fundamental del derecho a la
negociacion colectiva (ILO, 1998).

Por otro lado, en el afio 2015 la ONU presentaba los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS). La finalidad de los ODS no era otra que la de implicar, de manera universal, a todos
los agentes sociales en el desarrollo de estrategias sostenibles desde un punto de vista social
y econémico para poner fin a la pobreza y proteger el planeta. Par esto resultaba esencial
desarrollar una agenda que garantizase para el 2030, que todos los habitantes de la tierra
gozasen de paz y prosperidad. Entre ellos, y con una relevancia especial para las personas
trabajadoras, y las empresas, por el papel que pueden tener en su consecucion, destacan los
dedicados a (a) la salud y el bienestar (ODS 3), (b) el género y la igualdad (ODS 5), (c) el
trabajo digno y el crecimiento econdmico (ODS 8), (d) la reduccion de las desigualdades (ODS
17) y, de forma mas tangencial, (e) la responsabilidad, el consumo y la produccién (ODS 12).

Desde esta perspectiva, frente a las visiones tradicionales que, dentro de las empresas,
buscaban exclusivamente el desarrollo de practicas de gestion de recursos humanos
(RR.HH.) orientadas a la productividad, han surgido nuevos enfoques de Gestion Estratégica
de RR.HH. centrados en las personas, especialmente en el desarrollo de sistemas de
Direccibn de Recursos Humanos que buscan crear y mantener una relacién de empleo
positiva y en garantizar el bienestar laboral (Guest, 2017), ya que se ha comprobado los
efectos beneficiosos que tienen estas dos cuestiones para el rendimiento. Al fin y al cabo, una
plantilla feliz es una plantilla productiva y, de acuerdo con FUNCAS (2021) y EUROSTAT
(2020, 2021), la vida laboral en Espafia ronda los 35 afios. Salta a la vista que cuidar su
bienestar laboral tiene un impacto directo en la calidad de vida y, por ende, en la productividad
y el rendimiento laboral individual.

En todo este propdsito la negociacion colectiva, como institucion central del sistema de
relaciones laborales, juega un papel determinante.

En otro orden de cosas y desde la perspectiva de la investigacion social, han sido pocas
las investigaciones que, en su caso, han abordado el estudio de la negociacion colectiva
desde areas como la organizacion del trabajo o la sociologia del trabajo. Al mismo tiempo, en
aquellas investigaciones en las que, si ha existido el propdsito de investigar la negociacion
colectiva desde estas areas, el objetivo ha sido principalmente investigar aquellas cuestiones
relacionadas con la productividad y la competitividad empresarial, soslayando asi, las
necesidades y expectativas de las personas trabajadoras. De alguna forma el paradigma
investigador, se alineaba, con la corriente de pensamiento en la que se fundamenté el Real
Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la reforma de la negociacion
colectiva, dando prioridad a conceptos como la competitividad empresarial y la productividad
frente a otros como el bienestar laboral de las personas trabajadoras.
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El informe que se presenta es el resultado de un trabajo de investigacion llevado a cabo
por la Fundacién 1° de Mayo, la Universidad de Cérdoba y la Universidad de Le6n que, con
un caracter innovador, aborda el analisis de la negociacion colectiva desde ambitos de estudio
no tan habituales como la organizacion del trabajo y la sociologia del trabajo. Al mismo tiempo,
esta investigacion, asume la idea que, en el ambito de la direccién de recursos humanos,
muchas otras investigaciones han sostenido la necesidad de crear entornos laborales
centrados en las necesidades y expectativas de las personas trabajadoras y su bienestar
laboral. Esta idea lleva a invertir el orden de prioridades en la investigacién, anteponiendo el
bienestar laboral y las practicas para disminuir la precariedad laboral, al rendimiento laboral
y, en su caso, el rendimiento o la productividad.

En este sentido la l6gica de esta investigacion parte de la idea de que un mayor
bienestar laboral y una menor precariedad laboral, provocan un incremento del compromiso
de las personas trabajadoras en sus lugares de trabajo algo que, en Ultima instancia, aumenta
el desempefio, o rendimiento, laboral individual. Bienestar laboral y precariedad laboral que,
por otro lado, son el resultado de los acuerdos y procesos de negacion colectiva. Haciendo
una lectura inversa de esta misma légica, podria decirse que un mayor rendimiento laboral de
las personas trabajadoras debe estar fundamentado, o es dependiente, de mayores niveles
de bienestar laboral, resultado, en primera instancia, de los acuerdos alcanzados en el marco
de la negociacion colectiva.

Conceptos y variables fundamentales.

La investigacion parte de cinco conceptos fundamentales: la negociacién colectiva, el
bienestar, la precariedad, el compromiso y el desempefio laboral. Cada concepto sera
abordado tedrica y empiricamente en los capitulos correspondientes. No obstante, antes de
definir claramente los objetivos, hipétesis y metodologia del estudio, consideramos necesario
abordar someramente un primer acercamiento a cada concepto.

La negociacion colectiva se concibe, en el marco del didlogo social, como el
instrumento esencial con el que los agentes econdmicos —las empresas—y la representacion
legal de las personas trabajadoras pactan unas condiciones laborales equilibradas entre las
expectativas de ambos colectivos (Hayter, 2011).

No son muchos las investigaciones que han abordado el estudio y andlisis de cual es la
percepcion y opinion que las personas trabajadoras tienen sobre la negociacién colectiva. En
su caso, algunas de estas investigaciones analizan la relacion entre la negociacion colectiva
y la mejora de las condiciones salariales (Bloom et al., 1980; Pekkarinen y Alho, 2005).

Asi, para medir y evaluar la percepcion que las personas trabajadoras tienen acerca de
los acuerdos y procesos de negociacion colectiva, se emplearan, tomando como referencia
las investigaciones de Fiorito et al. (1988) y Jarley et al. (1990) el conjunto de indicadores
descritos en el capitulo primero.

La precariedad laboral, que sera tratada en el capitulo segundo, es uno de los
conceptos mas difundidos, incluso de forma sobrecargada, pero a la vez de uso mas difuso
(Alberti et al., 2018). Frente a esta ambigliedad, constada desde los primeros acercamientos
al fendbmeno (Caire, 1982), se han sucedido los intentos de definir sus posibles dimensiones:
objetiva y subjetiva (Bourdieu, 1998); juridica, econdmica y socioldgica (Caire, 1982); la
inestabilidad, la inseguridad y la vulnerabilidad social y econémica (Rodgers, 1998); el control

Fundacién Primero de Mayo - www.1mayo.ccoo.es




sobre las condiciones de trabajo y la proteccién inseguridad en el empleo, insuficiente
remuneracion, degradacion de las condiciones de trabajo y debilitamiento de la proteccién
social (Cano, 1999); la inseguridad de permanencia y la inseguridad de estatus (Gallie et al.,
2017), etc. La amplitud del término ha llevado a recientes y fructiferos intentos por sistematizar
el concepto, como Employment Precariousness Scale (EPRES) (Vives et al.,, 2010),
Employment Precarity Index (Lewchuk, 2017) y la mas reciente sistematizacion de
aportaciones cientificas realizado por Kreshpaj et al. (2020) sin olvidar las siete dimensiones
de la norma flexible de empleo, construida por Standing (2000).

El concepto de precariedad incluye elementos novedosos, que van mas all4 de otros
acercamientos puramente laborales: por un lado, los elementos subjetivos (Bourdieu, 1998;
Kalleberg, 2009) de percepcion del deterioro de la norma salarial de empleo que tiene una
enorme importante en la desestabilizacion de los estables (Castel, 1997) y que tiene un
caracter disciplinador (Aja-Valle y Sarrion-Andaluz, 2021). Por otro lado, aunque unido a lo
anterior, supone una extension de la vulnerabilidad laboral a todos los &mbitos de la vida social
(Rodgers, 1998; Tsianos y Papadopoulos, 2006), lo que conlleva el deterioro de los derechos
de ciudadania (Alberti et al., 2018). De esta forma, por una parte, nos encontramos con
dimensiones laborales y extralaborales, con elementos que se interrelacionan entre si,
dificultando separar causas de consecuencias, —como por ejemplo encontramos en la
sistematizacion realizada por Kreshpaj et al. (2020)—, con elementos importantes que forman
parte de nuestras variables independientes, como es todo lo relativo a los derechos de
representan y negociacion colectiva. Por estas razones, porque los indices existentes se
centran solo en las caracteristicas del puesto de trabajo y por las caracteristicas particulares
de nuestro estudio, necesitamos construir un indice adaptado a las necesidades de nuestro
estudio, ampliando la sintesis més reciente y amplia por Kreshpaj et al. (2020) con las
aportaciones de Standing (2000), Vives et al. (2010), Lewchuk (2017) y Alberti et al. (2018).

Respecto al bienestar laboral, esta investigacion asume este concepto como la calidad
total de la experiencia y el funcionamiento de una persona en su trabajo (Grant et al., 2007).
Al hacer referencia al bienestar laboral se evoca una situacion deseada de equilibrio entre
aquellos factores que condicionan la percepcion de una persona sobre su entorno laboral. Asi,
diversas investigaciones han argumentado y analizado cuales son los factores que,
precisamente, condicionan este bienestar. Este estudio, propone evaluar el bienestar laboral
tomando como referencia los resultados de la investigacion de Parker y Hyett (2011) y la
Metodologia para la Evaluacién y Prevencion de los Riesgos Psicosociales CoPsoQ
(Kristensen et al., 2005; Moncada Lluis et al., 2008; Pejtersen et al., 2010; Thorsen y Bjorner,
2010).

En este sentido se identifican cuatro dimensiones, o factores, que determinan el
bienestar laboral de las personas trabajadoras y que seran desarrollados en el capitulo
tercero: 1) la satisfaccion laboral o el nivel de satisfaccién que una persona alcanza a través
de su desempefio laboral y si este aumente su autoestima, proporcionandole algun sentido y
significado personal y profesional; 2) la accesibilidad emocional o el grado en el que los
superiores son accesibles para escuchar y comprender, de manera amable, las
preocupaciones laborales; 3) la percepcion que el personal tiene sobre cémo el personal es
respetado por la empresa, y su grado de identificacion con los principios y valores
empresariales; 4) efectos del trabajo sobre la salud mental y la vida personal, poniendo de
manifiesto el nivel de estrés y la presion en el trabajo en cuanto al logro de obijetivos,
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identificando al mismo tiempo, hasta qué punto es dificil para las personas empleadas separar
la vida laboral de la personal, afectando esto a su autoestima, y su salud mental.

Por otro lado, el compromiso laboral, variable que sera tratada en el capitulo cuatro,
puede entenderse como aquella fuerza relativa de identificacion que una persona trabajadora
tiene con una empresa, u organizacién, en particular y su desempefio y participacion en ella
(Mowday et al., 1979). Esta definicion lleva a introducir las tres dimensiones que N. J. Allen y
Meyer (1990) identificaron para comprender la forma en la que una persona se siente
comprometida con su empresa. Asi, el compromiso afectivo es aquel desde el que una
persona trabajadora fuertemente comprometido se identifica, participa y disfruta por
pertenecer a la empresa. Por otro lado, el compromiso que podria denominarse de continuidad
hace referencia a la ganancia que una persona trabajadora tiene por la pertenencia y
participacién en una empresa y su inversa, el coste parejo a la pérdida. Por udltimo, el
compromiso normativo se refiere a la forma en la que una persona empleada esta influenciada
por sus experiencias previas (socializacion familiar/cultural) y posteriores (socializacién
organizacional) a la entrada en la empresa.

Por dltimo, en el capitulo quinto se abordara el desempefio laboral. Este ha sido
considerado, en el ambito de la gestion de los recursos humanos, como la variable
dependiente definitiva por muchas investigaciones, lo que lleva a que su evaluacion sea algo
determinante. De acuerdo con Campbell y Wiernik (2015) el desempefio laboral es un
paradigma en que el que se incluyen aquellos comportamientos que, bajo el control de las
personas trabajadoras, contribuyen a que la empresa, u organizacién, alcance sus metas y
objetivos.

El estudio y andlisis del desempefio laboral puede abordarse desde diversas
perspectivas en funcién de cudl sea el objetivo de la investigacion. En este sentido, han sido
identificadas hasta 17 marcos genéricos y 18 marcos especificos para evaluar y medir el
desempefio laboral (Koopmans et al., 2011).

Esta investigacion opta por emplear el Cuestionario de Desempefio Laboral Individual
(IWPQ, por sus siglas en inglés) que mide y evalla el desempefio laboral mediante 18
indicadores y tres dimensiones (tabla 5): desempefio de tareas, desempefio contextual y
comportamiento laboral contraproducente. En cuanto al desempefio de las tareas, esta
dimensién se define como la competencia con la que las personas trabajadoras realizan sus
tareas basicas, sustantivas o técnicas, fundamentales para su trabajo. Por su parte el
desempefio contextual hace referencia a los comportamientos que respaldan el entorno
organizacional, social y psicologico en el que opera el nicleo técnico. Por ultimo, el
comportamiento laboral contraproducente sefiala aquellos comportamientos que, llevados a
cabo de manera consciente y deliberada por las personas empeladas, ponen en riesgo las
metas y objetivos de la empresa (Koopmans et al., 2012).

Objetivos, hipotesis y l6gica de la investigacion.

Como hemos adelantado, el objetivo general de esta investigacion es, precisamente,
demostrar que conceptos como el compromiso y el rendimiento laboral de las personas
trabajadoras, tradicionalmente interpretados desde el &mbito de la gestibn de empresas, son
resultado de mayores niveles de bienestar laboral y menores niveles de precariedad laboral
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Yy, que estos son resultado de los acuerdos y los procesos de negociacion colectiva en los que
los sindicatos tienen un protagonismo relevante.

Este objetivo general lleva a plantear los siguientes objetivos especificos:

1. poner de manifiesto la relacion directa que existe entre los acuerdos alcanzados en
el marco de la negociacion colectiva entre empresas y sindicatos y la mejora de los
indices de bienestar laboral de las personas trabajadoras, por un lado, y la
disminucion de los indices de precariedad laboral por otro.

2. demostrar como la mejora del bienestar laboral y las condiciones de trabajo, asi como
un menor indice de precariedad laboral, mejoran el compromiso laboral y el
rendimiento individual de las personas empleadas.

3. reconocer el impacto indirecto y positivo que la negociacion colectiva tiene sobre el
compromiso laboral y el rendimiento individual.

Esta investigacion quiere explorar la relacion que existe entre las variables
anteriormente descritas. Asi, la variable «percepcion sobre la negociacidn colectiva» tiene un
caracter exdgeno, o independiente, es decir no posee o depende de ninguna relacion para su
construccion o interpretacion. En la I6gica de la investigacion que se plantea es la variable a
partir de la cual se explica el modelo propuesto. Por otro lado, la variable «desempefio laboral»
tiene un caracter enddgeno, o dependiente, es decir su interpretacion esta determinada por
las relaciones definidas en el modelo formulado. En cuanto al resto de las variables, «bienestar
laboral», «precariedad laboral» y «compromiso laboral» pueden ser interpretadas tanto de
manera independiente como dependiente, en funcién del tipo de relaciébn o construccion
tedrica que se desee plantear.

Asi, a partir de todo lo anterior, las hip6tesis principales que se pretenden contrastar en
esta investigacion son las siguientes:

» H1: Los acuerdos alcanzados en el marco de la negociacién colectiva tienen una
influencia directa y positiva sobre el bienestar laboral percibido por las personas
trabajadoras.

* H2: Los acuerdos alcanzados en el marco de la negociacién colectiva disminuyen
el sentimiento de precariedad laboral de las personas trabajadoras.

» H3: Las personas trabajadoras con un mayor indice de bienestar laboral adquieren
un mayor compromiso laboral con sus empresas.

*  H4: Un menor indice de precariedad laboral aumenta el compromiso laboral de las
personas trabajadoras con sus empresas.

+ H5: Las personas trabajadoras con mayor compromiso laboral tienen mayores
niveles de desempefio individual.

* H6: Los acuerdos alcanzados en el marco de la negociacién colectiva tienen un
efecto indirecto positivo sobre el compromiso laboral y el desempefio individual.

De manera grafica, la l6gica de la investigacion, la relacion entre las variables de estudio
y las hipétesis de la investigacion son las que se recogen en la figura 1.

Figura 1. Modelo y l4gica de la investigacion
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Metodologia: disefio de la investigacion, muestra y analisis de datos

Esta investigacion empled una metodologia de tipo cuantitativo, basada en una
encuesta online a la poblacién asalariada residente en Espafia. El trabajo de campo se llevé
a cabo entre el 22 y el 28 de diciembre de 2022 y fue realizado por la empresa Netquest, de
acuerdo con la Norma UNE-ISO 20252:2019 estandar de calidad para investigacion de
mercados.

El disefio de la muestra se realiz6 con una afijacion proporcional a la poblacién
asalariada residente en Espafia, estableciendo cuotas por género, edad, nivel de estudios y
region geografica. El disefio de las cuotas se realiz6 de acuerdo con la media ponderada de
los datos de las cuatro Encuestas de Poblacién Activa realizadas en 2021 por el Instituto
Nacional de Estadistica. Se disefi6 una muestra de 1.600 personas y se realizaron 1.617
encuestas validas por la empresa. Para completar esta validacion, se analiz6 la calidad de las
respuestas y se excluyeron 18 casos, quedando la muestra final en 1.599 encuestas. La
distribucion de la muestra disefiada y la final pueden observarse en la tabla 1. De esta forma,
para un nivel de confianza del 95% (dos sigmas), una variabilidad méaxima (P=Q) y en el
supuesto de muestreo aleatorio simple, el error de muestreo es de +2,45% para el conjunto
de la muestra.

El método de recogida de datos utilizado, la encuesta online, se adapta a la complejidad
del cuestionario, que necesita apoyo visual. La empresa garantiz6 el muestreo aleatorio. Para
evitar sesgos, asociados todavia a las encuestas web, se introducen cuotas por edad, nivel
educativo y zona geogréfica, asociados al uso de internet. La muestra se ajusta a los criterios
utilizados y, en general, a las caracteristicas de la poblacion asalariada. Sin embargo,
observamos alguna diferencia, especialmente respecto a la nacionalidad, pues la muestra
solo incluye un 2,3% de personas con nacionalidad no espafola, una limitacién que hay que
tener en cuenta al interpretar los resultados.
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Tabla 1. Disefio muestral y muestra utilizada
Variables Disefiada Utilizada
n %n n %n
Sexo
Hombre 826| 51,6% 827| 51,7%
Mujer 774 | 48,4% 772 | 48,3%
Total 1.600| 100,0% | 1.599 | 100,0%
Edad
18-24 91 5,7% 91 5,7%
25-34 322| 20,1% 321| 20,1%
35-44 453 | 28,3% 456 | 28,5%
45-54 459 | 28,7% 456 | 28,5%
55-65 275 17,2% 275| 17,2%
Total 1.600| 100,0% | 1.599 | 100,0%
Zonas Nielsen
Norte Este 211| 13.2% 215| 13,4%
Levante 229| 14,3% 230| 14,4%
Sur 278 | 17,4% 276 | 17,3%
Centro 162 10,1% 160| 10,0%
Norte Oeste 129 8,1% 128 8,0%
Norte Centro 149 9,3% 150 9,4%
Islas Canarias 70 4,4% 69 4,3%
Area Metropolitana de Barcelona 154 9,6% 150 9,4%
Area Metropolitana de Madrid 218 13,6% 221 | 13,8%
Total 1.600| 100,0% | 1.599 | 100,0%
Nivel de estudios
Sin estudios/Primer grado/Segundo grado (primer ciclo) 458 | 28,6% 464 | 29,0%
Segundo grado (segundo ciclo) 385 | 24,1% 386 | 24,1%
Tercer grado, Lic. Doc. Master 757 | 47,3% 749 | 46,8%
Total 1.600| 100,0% | 1.599 |100,0%
Fuente: Elaboracion propia.

El objetivo del informe es ofrecer una imagen general de los resultados de la
investigacion, accesible para cualquier publico. Por eso, se ha optado por un analisis de datos
sencillo, coherente y estructurado, con analisis similares en cada capitulo. Cada apartado
comienza mostrando y analizando los estadisticos descriptivos de los items incluidos en cada
indicador: medias y frecuencias. Por cada concepto, se ha sefialado una serie de items que
expresan diferentes dimensiones del fenébmeno. Las personas entrevistadas debian mostrar
su acuerdo y desacuerdo con cada item en una escala de 1 a 7, siendo 1 totalmente en
desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo.

Posteriormente se ha realizado un analisis bivariado con cruces por género, edad y nivel
educativo. Para simplificar el analisis se ha convertido la edad y el nivel educativos en
dicotdmicos: personas menores y mayores de 35 afos, y con y sin estudios universitarios. De
esta manera se han comparado las medias y las diferencias de frecuencias entre valores
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positivos y negativos. Es decir, la diferencia entre los que se manifiestan de acuerdo
(posiciones 5 a 7 de la escala) y en desacuerdo (posiciones de 1 a 3) con cada item.

Por ultimo, se han construido un indice con cada variable fundamental: indice de
aceptacion de la negociacion colectiva, indice de precariedad laboral, indice de bienestar
laboral, indice de compromiso laboral e indice de desempeifio laboral. Para construir los
indices se optd por el método mas intuitivo y sencillo: la agregacion del acuerdo con cada
dimensién del concepto y su normalizacion en una escala de -1 a 1. Como puede
comprobarse, en ocasiones se invertia el sentido de los items para expresar lo contrario de la
dimensién, hecho que se tenia en cuenta a la hora de construir los indicadores.

No obstante, antes de construir los indicadores, se realiz6 un analisis factorial
exploratorio para comprobar que los items se relacionaban entre si, captando la ligazon del
concepto tedrico que expresaban. Los andlisis fueron satisfactorios, salvo en una dimension
de la precariedad relativa al horario, por lo que este item fue excluido en la construccion del
indicador.

Una vez construidos los indicadores, es posible realizar analisis bivariados mas variados
y completos. Ademas de ofrecer el diagrama de cajas de cada indicador, se han realizado
cruces por género, edad (con cinco tramos de edad), nivel de estudios (tres categorias), si
existe seccion sindical, el &mbito del convenio colectivo, la titularidad de la empresa (publica
o privada), el nivel de renta y el tipo de contrato. Por Ultimo, se han realizado analisis de
correlaciones de cada indicador con los indicadores anteriores. Para analizar las relaciones
entre las variables disponemos de la recta de regresién lineal simple, plasmada en un grafico,
que nos indica la direccién (positiva 0 negativa) y a cadencia o inclinacion de la relacion; el
coeficiente de correlacion muestral de Pearson, que nos sefiala la direccién y la fuerza de la
asociacion de cada par de indicadores; y la significacion de este coeficiente, que nos indica el
grado en que este dato es trasladable al conjunto de la poblacion.

Con el fin de conocer si existen diferencias significativas en la poblacion objeto del
estudio en atencién a variables como el género, la edad o el nivel de estudios, se han llevado
a cabo pruebas estadisticas no paramétricas, dado que no se cumplian las condiciones para
utilizar pruebas paramétricas. Se ha utilizado la prueba U de Mann-Whitney para dos muestras
independientes y la prueba de H de Kruskal-Wallis para dos o0 mas muestras independientes.
Se utiliza cuando se desea efectuar la comparacion de medias de dos grupos independientes
de una muestra de poblacion respecto de los resultados obtenidos sobre una variable
dependiente de tipo ordinal o de intervalo. Se ha utilizado para los cruces con el género, la
edad o el nivel de estudios. Mediante la prueba U de Mann-Whitney se realiza una
comparacion estadistica de las medias de estas variables para determinar si existe diferencia
en la variable dependiente para cada uno de los grupos. En los cruces con variables no
dicotdmicas, como el salario y el &mbito del convenio colectivo, se ha utilizado la prueba de H
de Kruskal-Wallis. En ambos casos, el nivel de confianza establecido es el 95%.
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Capitulo 1: La negociacidn colectiva

Ramén Rueda Lépez (Universidad de Ledn)
Vicente L6pez Martinez (Fundacién 1° de Mayo)
Pedro J. Linares Rodriguez (Fundacién 1° de Mayo)

Jaime Aja Valle (Universidad de Cérdoba)

1. Lanegociacion colectiva como factor de crecimiento econémico y mejora del
bienestar laboral.

Desde hace décadas, y de manera especial tras el estallido de la crisis econémica
mundial de la primera década del siglo XXI, los procedimientos legislativos impulsados en los
paises mas desarrollados del mundo para reformar las relaciones laborales (Glassner y
Keune, 2012), han tenido como propdsito introducir mayores niveles de flexibilidad en el marco
regulador de los mercados de trabajo. Esto con el objetivo de alinear dichos marcos con las
dinamicas econdmicas mundiales (Brodsky, 1994; Howell, 2021; Marginson y Sisson, 1998;
Sisson y Martin Artiles, 2000). De esta forma, la transformacion experimentada por las
relaciones laborales en el conjunto de las sociedades capitalistas, dieron como resultado
mercados laborales con mayor flexibilidad y mas permeables a las necesidades de las
empresas y sus estrategias (Baylos Grau, 2011; Escribano Gutiérrez, 2013; Howell, 2021).

En esta logica pueden inscribirse las distintas Reformas Laborales que han recorrido el
mercado laboral en Espafia, destacando entre otras, por su impacto en los procesos de
precarizacion de la mano de obra en nuestro pais, la Reforma Laboral de 1984, que supuso
la irrupcion del contrato temporal como figura normalizada de contratacion, alcanzando en
poco més de un lustro al 30% de la poblacion asalariada; y la Reforma Laboral de 2012, que,
entre otros, priorizo el convenio de empresa frente al convenio sectorial, con el objetivo de
dinamizar un proceso de deflacién salarial como mecanismo de salida de la crisis (Ramos
Quintana, 2014). Asi, tal y como sefalan Morata Garcia de la Puerta y Diaz Aznarte (2013, p.
69): “El intervencionismo estatal, imprescindible en la fijaciéon de minimos y sefia de identidad
del derecho del trabajo, se esta batiendo en retirada, y no precisamente para dejar un espacio
mayor de actuacién a la autonomia colectiva de los agentes sociales (como sucedi6 en la
reforma de 1994), sino para inclinar la balanza del lado empresarial en el inmanente
desequilibrio existente en la contratacion laboral”. Podriamos reflexionar al respecto de que
este intervencionismo estatal, regulador, se utilice esencialmente para aumentar lo que
denominamos una “autonomia” de las partes en un marco de desigualdad de poder entre
capital y trabajo. La ultima Reforma Laboral (2022) ha supuesto un cambio en esta dinamica,
atacando precisamente la contratacion temporal y recomponiendo la jerarquia de convenios
a favor del convenio de ambito sectorial.

A lo largo de las ultimas décadas se ha dado un (falso) debate entre la necesidad de
aumentar la flexibilidad interna en las empresas (salario, jornada, movilidad funcional...) frente
a la flexibilidad externa (capacidad de la empresa para ajustar el volumen de mano de obra a
las necesidades de produccién en cada momento). Esta dicotomia ha penetrado de forma
importante en los procesos de negociacion colectiva y dialogo social. El aumento de la
temporalidad, las mayores facilidades para el despido individual y colectivo y la propia
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modificacion de la normativa sobre modificacion de las condiciones de trabajo o el descuelgue
salarial, imponian en las mesas de negociacion la necesidad desde la perspectiva sindical de
estabilizar las plantillas (conversiones de personas empleadas temporales en indefinidos) a
cambio de mayor capacidad de las personas empresarias para adecuar los salarios, la jornada
o las categorias profesionales a los vaivenes del mercado. Asi, “...la misma UE modulaba su
apuesta por la reiterada flexibilidad, combinandola, como ya advertimos, con el otro concepto
al que se le unia, el de seguridad, lo que, indirectamente nos acercaba hacia la flexibilidad
interna. En otras palabras, frente a mecanismos que pudieran suponer la pérdida de empleo,
en términos individuales o generales, deben potenciarse otros que a la par que garanticen la
viabilidad de la actividad empresarial, no supongan la pérdida de aquel empleo” (Vila Tierno
y Castro Medina, 2022, p. 93).

En paralelo, y quizd como consecuencia de ello, hemos asistido a un proceso de
institucionalizacion de la individualizacion de las relaciones laborales (Tovar Martinez y Revilla
Castro, 2012), que sitla al individuo como responsable de su propia situacion laboral,
debiendo asumir su relacion con el trabajo como una constante de cambio y adaptacion en el
gue debe mejorar su empleabilidad para satisfacer el mercado. Individualizaciéon que conlleva
en muchas ocasiones que el individuo negocie directamente sus condiciones con la empresa,
rompiendo con ello la construccion del sujeto colectivo y devaluando los efectos de la
negociacién colectiva.

El resultado de este proceso ha supuesto, como veremos, una extension en la
negociacién colectiva de las medidas tendentes a la flexibilidad interna en la gestiéon de la
mano de obra, y con ello, una utilizacion por parte de los y las empresarias de herramientas
mas individualizantes a nivel salarial, de jornada o de movilidad funcional. Estos elementos
dinamizan como veremos las dindmicas de fijacién de salarios mas individualizantes o de
jornada mas flexibles.

Estas transformaciones han tenido como consecuencia un progresivo debilitamiento de
las formas habituales de negociacion colectiva y, por consiguiente, la disminucion del poder
de negociacidn de las personas trabajadoras y sus representantes (Anner et al., 2021; Hayter
y Visser, 2021; Peetz, 2019). Esto ha desembocado en una degradacion paulatina de los
mercados laborales en todo el mundo. Una degradacion caracterizada por aspectos como la
precariedad, la desigualdad, la inseguridad, la exclusion o la pérdida de poder adquisitivo
(Greer y Doellgast, 2017; Hayter y Visser, 2018; Keune, 2021; Piketty, 2015).

Espafia no quedo al margen de esta ola de reformas legislativas. Asi el Real Decreto-
ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la reforma de la negociacion colectiva,
vino a consagrar un modelo de negociacién sin consenso alguno en el marco del dialogo
social. Se estaba impulsando un proceso dirigido a mermar los derechos laborales en favor
de la productividad y los margenes empresariales. Esto se traducia en una intensa dinamica
de devaluacion salarial que se prolong6 entre el 2011 y el 2016 y en una reduccién del poder
negociador de la representacion legal de las personas trabajadoras. En definitiva se estaba
restando valor a la negociacion colectiva como fundamento de unas relaciones laborales
adecuadas y sanas, garantia de la estabilidad y la paz social propias del Estado del Bienestar
(Baylos Grau, 2011; Rodgers et al., 2009).

Este contexto se vio agravado a partir del 11 de marzo de 2020, fecha en la que la
Organizacion Mundial de la Salud declar6 la pandemia del Sars-Cov-2. La crisis
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socioecondmica desatada a partir de ese momento puso al mundo del trabajo en una situacion
de riesgo extremo en cuanto a la cantidad de empleo, su calidad y la proteccién de los grupos
de personas trabajadoras mas vulnerables, ahondando, aun mas la degradacién de los
mercados laborales (Béland et al., 2020; Fana et al., 2020; Lee et al., 2020; Pouliakas y
Branka, 2020).

El impacto negativo que la COVID-19 ha tenido sobre la calidad de vida y el bienestar
laboral de las personas trabajadoras ha sido contrastado desde diversas instancias
econdmicas y académicas. Los cambios que de manera inesperada introdujo la COVID-19 en
las economias de todos los paises y en las condiciones de trabajo ha provocado un aumento
de la vulnerabilidad fisica, financiera y emocional de las personas trabajadoras (Kim et al.,
2021, p. 323), especialmente entre la mujeres, las personas joévenes, y las personas con
empleos temporales y con baja cualificacion (Soares y Berg, 2021). Como resultado de lo
anterior se han incrementado los indices generales de pobreza y desigualdad en las
sociedades de todo el mundo (Chancel et al., 2022; Palomino et al., 2020; World Economic
Forum, 2020).

Con el fin de minimizar las consecuencias adversas de la COVID-19 la OIT lanzé un
llamamiento para que, desde el dialogo social, se impulsaran las medidas oportunas
destinadas a garantizar la reestructuracion empresarial y, sobre todo, la conservacion del
empleo (ILO, 2020).

En este sentido, han sido precisamente los acuerdos alcanzados en el marco del didlogo
social los que, en Espafa, permitieron durante la pandemia, poner a salvo millones de puestos
de trabajo mediante instrumentos como los expedientes de regulacién temporal de empleo
(ERTE). Sin embargo, los ERTE, pese a su utilidad y buen ejemplo, han sido un instrumento
puntual, no deben ser el final, sino el principio de nuevos modelos de gestion de las relaciones
laborales donde el cuidado de las personas y el bienestar laboral este situado en el centro del
debate. La sociedad de los cuidados se ha revelado como esencial en la vertebracion de la
ciudadania durante la pandemia. El modelo ERTE, desarrollado en la pandemia, se ha visto
reflejado en la ultima reforma laboral, con el objetivo de potenciar la flexibilidad interna con
medidas concretas y dotaciones presupuestarias, para acabar con la practica habitual de
utilizar el despido como Unica medida ante cualquier revés coyuntural de las empresas.

En su conjunto, la experiencia derivada de la gestion de la crisis sanitaria ha puesto de
manifiesto la importancia de la economia real y ha hecho visible la importancia de la economia
de los cuidados (Jenkins y Smith, 2021), ademas ha dejado patente que alguno de los
llamados «trabajos esenciales» estan deficientemente retribuidos y son precarios (Leach et
al., 2021).

Sin embargo, lejos de mejorar tras la pandemia de la COVID-19, la realidad econémica
y laboral se ha tornado aun mas compleja como resultado de las dindmicas inflacionistas que
estan caracterizado las economias mundiales desde el afio 2022. En el caso de Espafia, esta
situacion ha provocado que, segun los datos publicados por el Instituto Nacional de
Estadistica (INE), la tasa de variacion anual del indice de Precios al Consumo (IPC) y la tasa
anual de la inflacion subyacente llegasen a alcanzar, en febrero de 2023, el 6% y el 7,6%
respectivamente (INE, 2023).
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Al mismo tiempo, segun los Gltimos datos publicados en febrero de 2023 por el Ministerio
de Trabajo y de Economia Social del Gobierno de Espafa (MITES) sobre la evolucion de la
negociacién colectiva en Espafia, la subida salarial media pactada en para 2023 fue del 2,89%
(MITES, 2023a), un valor por debajo de las tasas de inflacion observadas, algo que esta
provocando la pérdida de poder adquisitivo de las personas trabajadoras.

Por otro lado, y como revelan los datos publicados por el Banco de Espafia, el resultado
ordinario neto de las empresas espafiolas crecié un 91,3% en 2022, frente al 32,1% de 2021
(Banco de Espania, 2023).

Desde esta perspectiva, las empresas no pueden quedar exentas de su responsabilidad.
Los agentes econdmicos no pueden exigir mayores cotas de compromiso y desempefio
laboral sin ofrecer mayores niveles de bienestar laboral ni renunciar a practicas que
incrementan la precariedad laboral. En este sentido, el crecimiento econémico, como
argumento de legitimidad social de las normas laborales, se debe fundamentar mas por el
equilibrio entre una mayor productividad empresarial y unos derechos laborales amplios, que
por los procesos de desregulacion y flexibilidad de los mercados laborales (Todoli-Signes,
2021).

Es desde este punto de vista desde el que se quiere reinterpretar la idea de bienestar
laboral. El paradigma de bienestar laboral se basa, en gran medida, en la teoria del
intercambio social y de las ganancias mutuas que subyacen en la relacion de empleo
(Valizade et al., 2016). Unido a esto, la teoria de la calidad de vida en el trabajo sostiene la
participacién de las personas empleadas en todos los niveles jerarquicos, en la configuracion
de entornos laborales con condiciones psicosociales favorables, los procesos y métodos
organizativos y los resultados de la organizacién, algo que, en dltima instancia, va a tener un
impacto positivo tanto en el compromiso como en la productividad y el desempefio laboral de
las personas trabajadoras (Guest, 2017).

Asi, resulta evidente la urgencia en abordar un proceso de negociacion colectiva entre
los agentes econdmicos y los agentes sociales a partir del cual las personas trabajadoras
comiencen a recuperar el poder adquisitivo perdido a partir de la entrada en vigor del Real
Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio. Este pacto de rentas debe hacer efectivo el reparto de los
costes econdémicos de la inflacion que estan sufriendo las personas trabajadoras con los
elevados beneficios empresariales. Pero no es menos evidente que resulta necesario abordar
una nueva forma de definir las relaciones laborales mas alla de lo meramente salarial. Las
expectativas empresariales no pueden soslayar las necesidades de las personas
trabajadoras, sino que, por el contrario, se debe buscar un equilibrio entre un mayor
desempefno empresarial y mejores derechos y condiciones laborales para las personas
trabajadoras (Todoli-Signes, 2021). Sélo de esta manera, la negociacion colectiva cumplira su
funcién de gobernanza de las relaciones laborales, promoviendo e incentivando su cambio en
un sentido progresista y emancipador, alineandose con los paradigmas del bienestar laboral
de las personas trabajadoras (Baylos Grau, 2020; Guest, 2017; Inanc y Kalleberg, 2022).

Es en este sentido, la creacion de entornos laborales centrados en las necesidades y
expectativas de las personas trabajadoras y su bienestar laboral, y el impacto que esto tiene
en el aumento del compromiso y el rendimiento laboral, es una cuestion que en, en los Gltimos
afios, esta recibiendo cierta atencién por parte de algunas empresas y, también, en muchas
investigaciones académicas (Edgar y Geare, 2014; Edgar et al., 2015; Guest, 2017).

Fundacién Primero de Mayo - www.1mayo.ccoo.es



La negociacion colectiva, por tanto, debe jugar un papel protagonista en el propésito de
mejorar los niveles de bienestar laboral de las personas trabajadoras y, al mismo tiempo,
disminuir la precariedad laboral. Este puede ser el punto de partida si lo que se desea, es
incrementar el compromiso y el rendimiento laboral de los trabajadores y las trabajadoras v,
en Ultima instancia mejorar la posicién competitiva de las empresas espafiolas y sus
resultados.

2. Los procesos de negociacion colectiva en la mejora de las condiciones laborales
de las personas trabajadoras.

2.1. Lanegociacion salarial.

El salario tiene basicamente una funcién de contraprestacion por el trabajo realizado, al
menos en su configuracion tradicional. En este sentido su fijacion a través de la negociacion
colectiva adquiere gran relevancia en la disputa capital-trabajo, disputa que se ve muy
condicionada por factores institucionales, especialmente los que tienen que ver con los
marcos normativos vigentes, tanto en el ambito laboral como socioeconémico, y por la propia
dindmica de los mercados. Estos marcos institucionales determinan, junto con las dindmicas
productivas y econdmicas, la correlacion de fuerzas entre personas trabajadoras y
empresarias y, por lo tanto, la mayor o menor captacion de plusvalia por parte del capital.

En las ultimas décadas se ha producido una caida continua de la participacion de las
rentas del trabajo en la renta nacional, provocando un cambio en la distribucion de esta,
incrementando la participacion de las rentas del capital (Cardenas del Rey y Herrero Alba,
2018). ElI cambio tecnologico que ha acompafado al proceso de globalizacion y la
financiarizacion de las economias han sido, sin duda, causa importante de dicho cambio en
la distribucién funcional de la renta, si bien, esta se ha producido esencialmente, como
consecuencia del proceso de desregulacion y deterioro institucional de los mercados de
trabajo y los estados de bienestar (Kristal, 2010). Para esta autora la tendencia comudn en la
dindmica de la participacion del trabajo en el ingreso nacional se explica en gran medida por
los indicadores del poder organizativo de la clase obrera en las esferas econdémica y politica,
el poder estructural de clase en la esfera global e indirectamente por un indicador de la
integracion de la clase trabajadora en la esfera intraclase (la centralizacién de la negociacion).

En nuestro pais, segun datos del INE, en el 4° trimestre de 2022 la remuneracion de las
personas asalariadas suponia el 46,9% de la renta nacional, mientras que el excedente bruto
de explotacién o rentas del capital alcanzaban el 47,57%. Recordemos que a finales de los
afos setenta del siglo pasado, las rentas salariales suponian valores cercanos al 60% de la
renta nacional. Esta caida no tiene una Unica causa, si bien, en términos aritméticos vendria
explicada desde una perspectiva macroeconémica, por un aumento del salario real medio por
debajo de la productividad aparente del trabajo. Esta dinamica por lo tanto tiene que ver con
la evolucion (crecimiento débil) de la productividad aparente del trabajo y su composicién
sectorial, asi como las dinamicas que subyacen a la evolucion del poder de negociacion por
parte de la clase trabajadora.

Sin embargo, la consolidacion de modelos de diferenciacion retributiva, ya sea por
estrategias de externalizacion, subcontratacién y deslocalizacion que se derivan de la
actividad productiva y de un marco regulatorio propicio a colectivos de personas trabajadoras
con una mayor debilidad contractual, o por el impulso de sistemas de retribucién variable (por
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desempefio, objetivos, etc.), han transformado la funcién tradicional igualitarista del salario,
en el modelo de produccion fordista, hasta convertirlo en un instrumento méas de las politicas
de recursos humanos (Sanguineti Raymond, 2009), dirigidas a la satisfaccion de las
prioridades del proyecto empresarial influyendo en las conductas de las personas
trabajadoras.

De esta manera se amplia sustancialmente la capacidad discrecional de las empresas
para establecer el salario en funcién de la actitud y el rendimiento individuales. La negociacion
colectiva en la fijacion de las retribuciones pierde con ello centralidad de manera evidente,
guedando supeditada al incremento de la flexibilidad (precariedad) en el mercado de trabajo
y a los sistemas de gestion empresarial. Cada vez es mas intenso el proceso de
individualizacion de las condiciones retributivas a través de la fijacion de complementos
salariales que, o bien se fijan en el momento de la contratacién o se establecen en funcion de
sistemas individualizados de evaluacion del desempefio. Con ello, los convenios colectivos
solo sirven en muchas ocasiones como referencias de minimos salariales y la negociacion
colectiva pierde parte de su capacidad reguladora en el establecimiento de retribuciones
homogéneas para colectivos profesionales, asumiendo y reordenandose en funcién de estas
dindmicas de reorganizacion permanente de la cadena de valor de las empresas. Ni que decir
tiene que este proceso refuerza las dinamicas de segmentacion del mercado de trabajo, y con
ellas el aumento de las desigualdades salariales intraclase, y los procesos de individualizacion
y ruptura de los lazos de solidaridad.

Segun el avance provisional de 2021 de la Estadistica de Convenios Colectivos del
Ministerio de Trabajo y Economia Social (MITES, 2023b), el 30% de los convenios colectivos
suscritos tenian clausulas que establecen complementos personales relacionados con la
cantidad o calidad del trabajo realizado por la persona trabajadora o por un grupo de ellas.

Estos convenios afectan a un 23,64% de las personas trabajadoras, existiendo
importantes diferencias entre los convenios de ambito superior al de empresa, 21,45%
convenios con dichas clausulas y 21,62% de personas trabajadoras, mientras que en los
convenios de empresa estas cifras se incrementan hasta un 32,67% de las empresas y el
56,27% de las personas trabajadoras.

En linea con lo anterior es de destacar que son frecuentes, dentro de la importante
estructura salarial complementaria prevista en los convenios colectivos, el establecimiento de
complementos personales de la plantilla en los convenios de empresa (un 35,65% personas
trabajadoras) asi como complementos de responsabilidad (40,82%). Las diferencias en estos
casos son sustanciales con respecto a los convenios de ambito superior a la empresa en los
gue las personas trabajadoras con complementos personales (9,89%) y con complementos
de responsabilidad (14,38%) son muy inferiores.

Con todo, tal y como mostraremos en los préximos apartados, el porcentaje de personas
trabajadoras que esta de acuerdo, bastante de acuerdo o muy de acuerdo que la negociacion
colectiva hace posible obtener mejores salarios supone un 47,3%, en la encuesta realizada,
mientras que un 31,9% manifiesta estar en desacuerdo con dicha afirmacion.

2.2. Lanegociacion sobre condiciones de trabajo, salud y seguridad.

Una de las cuestiones que mas afectan a las condiciones de trabajo es el
establecimiento de la jornada y la distribucion de esta. De hecho, se ha venido sefialando que

Fundacién Primero de Mayo - www.1mayo.ccoo.es




la escasa profundidad (riqgueza) de la negociacién colectiva venia dada por la centralidad de
la jornada y el salario en los procesos de negociacion de los diferentes convenios colectivos.

Cabe resaltar en primer lugar que, si bien, existe una evolucién descendente de la media
de la jornada de trabajo en Espafa, ésta es muy inferior al aumento de la productividad (Lopez
del Paso, 2013). No en vano, jornada y salario, componen el coste medio por hora trabajada.
Pero, con toda seguridad, la cuestion mas interesante de la evolucion de la jornada de trabajo,
como ocurre con el salario, es el aumento de la disparidad existente dentro del mercado de
trabajo tanto por el volumen de horas anuales que refleja el convenio como, implicitamente,
por la extension de la jornada a través de las horas extraordinarias. La extension de la jornada
de trabajo esta asociada a los bajos salarios (aumento del ingreso en base a la realizacién de
mas horas de trabajo) y al aumento de la intensificacion del trabajo en algunas actividades
productivas.

El marco normativo es bastante explicito en la determinacién de la jornada maxima
anual, pero, al mismo tiempo, establece sustanciales margenes de flexibilidad, derivando al
marco convencional o a posibles pactos entre empresas y los representantes de las personas
trabajadoras la distribucion irregular de la jornada a lo largo del afio, posibilitando que la
empresa, en ausencia de pacto, pueda distribuir irregularmente hasta el diez por ciento de la
jornada.

El articulo 34 del Real Decreto Legislativo 2/2015 por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores establece que la duracion méaxima de la
jornada ordinaria de trabajo sera de cuarenta horas semanales de trabajo efectivo de
promedio en computo anual si bien su duracion, teniendo en consideracién dicho limite, sera
pactada en los convenios colectivos o los contratos de trabajo. Hay que destacar que la
existencia de limites de jornada como derecho indisponible es uno de los elementos
esenciales para la proteccion de las personas y por tanto una caracteristica fundamental de
las condiciones de trabajo efectivamente aplicadas.

Analizando las Estadisticas de Convenios Colectivos (MITES, 2022) se comprueba
cdmo las materias relacionadas con la distribucién irregular de la jornada (49,03% de los
convenios suscritos en 2021), la incorporacion de permisos retribuidos por circunstancias
familiares que mejoran la legislacion vigente (61,14% convenios), la regulacion del trabajo a
turnos (48,74%) o las medidas para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
(44,99%) merecen una alta atenciéon en los procesos de negociacién colectiva.

El incumplimiento de la limitacién de jornada o modelos de gestion que extiendan la
flexibilidad mas all4 de los margenes establecidos sobre horas extraordinarias, descansos
obligatorios y otros, tienen efectos en términos de conciliacion, pero sobre todo pueden
provocar situaciones de indefension para las personas trabajadoras, que pueden verse
“invitadas” a superar esos limites. En el caso de los contratos a tiempo parcial esta situacion
se ve agravada, incrementando la vulnerabilidad en dichos contratos. Estas practicas son sin
duda elementos de precarizacion del mercado de trabajo que deben encontrar respuesta en
la negociacién colectiva en sentido estricto, pero que exigen un seguimiento continuo de la
representacion de las personas trabajadoras, asi como de las autoridades laborales.

Importante en este sentido ha sido la incorporacion en el RDL 2/2015 de la obligacion
del registro de jornada por parte de la empresa, debiendo documentarse dicho registro,
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sometiendo a la negociacién colectiva 0 a un proceso de consulta la formula de cumplimiento
de dicho registro.

Por su parte, las disposiciones de caracter laboral contenidas en la Ley 31/1995 de
Prevencion de Riesgos Laborales tienen el caracter de derecho necesario minimo indisponible
(art. 2.2 LPRL) por lo que el marco convencional se convierte en un instrumento de mejora
sobre las previsiones legales. No es posible establecer convencionalmente la reduccion de
los niveles de proteccién en seguridad y salud. Por ello, el marco de negociacion en salud
laboral suele limitarse a la aplicacion de los derechos de participacion y consulta previstos en
la ley sobre los sistemas de gestion de la prevencién en la empresa.

La posterior reforma de dicho marco normativo, Ley 54/2003, sefialaba la necesidad de
desbordar el mero cumplimiento formal del conjunto de deberes y obligaciones para impulsar
la planificacion de la prevencién, la evaluaciéon inicial de los riesgos y su actualizacion
periddica a medida que se alteren las circunstancias y varien las condiciones de trabajo. Se
pretende con ello fomentar una cultura preventiva que forme parte del sistema general de
gestion de la empresa y que constituya un conjunto integrado y efectivo de medidas en funcién
de la realidad productiva de la empresa que debe ser implementado y revisado de manera
permanente para adaptarse en cada momento.

Son pocas las materias que la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales remite a la
negociacién colectiva, algunos aspectos de caracter organizativo, como el establecimiento de
sistemas de designacion de Delegados de Prevencion distintos a los recogidos en la propia
ley, que prevé que sean elegidos por y entre los representantes del personal, en el ambito de
los 6rganos de representacion (art. 35.2 LPRL), o cuando establece que las competencias
reconocidas a los mismos pueden ser ejercidas por érganos especificos creados en el propio
convenio (art. 35.4 LPRL) .

Si analizamos algunas cifras disponibles podemos afirmar que el desarrollo
convencional en materia de salud laboral es bastante escaso. Solo un 8,29% de los convenios
colectivos (representan el 11,62% de las personas trabajadoras) establecieron sistemas de
designaciéon de delegados de prevencion distintos a los previstos legalmente (MITES, 2022)
en los convenios que se firmaron en 2021. Otras medidas como el establecimiento de planes
y programas de prevencion de riesgos se han incorporado en un 18,24% de los convenios
colectivos (16,42% de personas trabajadoras) o el establecimiento de contenidos de
formacion en materia de seguridad y salud que también reflejan un exiguo 15,93% de los
convenios colectivos.

Ahora bien, siendo escaso el desarrollo convencional en materia de salud y seguridad,
debemos entender que el marco de actuacidén en la negociacion colectiva no se limita a dicho
desarrollo convencional, bien al contrario, tiene probablemente la mayor expresion de utilidad
en la practica de los derechos de representacion y consulta previstos en el marco normativo.
En este sentido conviene sefialar que las personas trabajadoras tienen reconocido el derecho
a participar en las cuestiones relacionadas con la prevenciéon de riesgos en el trabajo y que
los delegados de prevencion son sus representantes con funciones especificas en la materia,
arts. 34.1y 35.1 LPRL.

El derecho de consulta y el ejercicio y la labor de vigilancia y control sobre el
cumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos laborales se configuran actualmente
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como piezas fundamentales de la actividad de caracter colectivo desarrollada por las figuras
previstas para la representacion de las personas trabajadoras y deben considerarse esencia
misma de la negociacién colectiva, con una afectacion muy directa sobre las condiciones de
trabajo.

Para ver el alcance de estos derechos baste recordar que las empresas estan obligadas
a consultar con el personal empleado o sus representantes, entre otras, las siguientes
materias:

» La planificacion y la organizacién del trabajo en la empresa y la introduccion de
nuevas tecnologias, en todo lo relacionado con las consecuencias que éstas
pudieran tener para la seguridad y la salud de las personas trabajadoras, derivadas
de la eleccioén de los equipos, la determinacion y la adecuacion de las condiciones
de trabajo y el impacto de los factores ambientales en el trabajo.

* La organizacion y desarrollo de las actividades de proteccion de la salud y
prevencion de los riesgos profesionales en la empresa, incluida la designacion de
las personas encargadas de dichas actividades o el recurso a un servicio de
prevencion externo.

*  El proyecto y la organizacion de la formacién en materia preventiva.

«  Cualquier otra accion que pueda tener efectos sustanciales sobre la seguridad y la
salud de la plantilla.

Sin duda, la consecucién efectiva de sistemas de gestion de riesgos laborales
participados deben ser una pieza fundamental en la mejora permanente de las condiciones
de trabajo en la garantia de seguridad y salud para las personas trabajadoras y
consecuentemente un factor de bienestar laboral para las mismas.

2.3. Lanegociacién de las politicas de igualdad entre mujeres y hombres.

En una situacién similar nos encontramos al analizar los procesos de negociacion
colectiva de las politicas de igualdad que, con el impulso de la Ley Organica 3/2007, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, determinan una intensa actividad para dar
cumplimiento a las previsiones legales.

La Ley Orgéanica 3/2007 establecia la obligatoriedad de la elaboracion y aplicacion de
planes de igualdad en las empresas de mas de 250 personas trabajadoras, sin embargo, la
aplicacion de dicha prevision legal es bastante pobre. En 2019 en el Registro de Convenios
Colectivos del Ministerio de Trabajo y Economia Social solo el 6,75% de las empresas
obligadas habian registrado el plan de igualdad. El escaso registro no supone, sin embargo,
el que la negociacion de dichos planes no se haya abordado en los marcos correspondientes,
si bien da una muestra clara del poco alcance que la medida habia conseguido, maxime si
consideramos que la elaboracion de los planes debe ir acompafiada de un proceso de
implementacién que se antoja dificil en dicho contexto.

Con el Real Decreto-Ley 6/2019, y superado el periodo transitorio previsto en el mismo,
la obligacion de aprobar planes de igualdad se establece para empresas de mas de 50
personas trabajadoras, lo que supone que 32.139 empresas (MITES, 2023b) tienen obligacion
de elaborar y aplicar los citados planes, atendiendo a los contenidos minimos exigidos en el
RDL precitado. A todos los efectos el proceso de elaboracion, la aplicacién y la eficacia de lo
acordado tiene la misma consideracion que un convenio colectivo, estableciéndose ademas
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la obligacion de su negociacion a nivel de empresa con independencia de que ésta disponga
de convenio colectivo propio. Su eficacia vinculante se equipara a la de los propios convenios
colectivos, si bien hay que tener presente, que la obligacién de negociacién en el ambito de
la empresa no puede interpretarse como obligacion de alcanzar acuerdos o pactos. En el
momento de escribir estas lineas, el Registro de Convenios (REGCON) del Ministerio de
Trabajo y Economia Social, tiene registrados 12.756 Planes de Igualdad, lo que supone un
39,7% de las empresas obligadas. La mayor parte (96%) de dichos planes fueron acordados.

Por otra parte, segun las estadisticas de Convenios Colectivos de Trabajo (MITES,
2022) el 41,95% de los convenios de empresas suscritos en 2021 dispondrian de planes de
igualdad (54,24% personas trabajadoras en dichos convenios) y un 37,46% de los convenios
de &mbito superior a la empresa tienen contemplados términos en los que se deben negociar
dichos planes.

Las medidas de promocion de la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y
mujeres en materias como contrataciéon, formacion, promocion, salarios y estabilidad en el
empleo tienen gran relevancia en la negociacion colectiva. El 39,44% del total de convenios
suscritos en 2021 tienen incorporadas clausulas al respecto, lo que da cobertura a un 38,45%
de las personas trabajadoras (MITES, 2022).

Ademas de las sefialas anteriormente, las medidas para prevenir el acoso sexual o por
razon de género (48,59% de convenios y 60,92% personas) y las medidas de proteccién de
victimas por violencia de género (36,12% convenios y 45,98% personas trabajadoras) son las
gue tienen un mayor desarrollo en el marco de la negociacién colectiva del afio referenciado.

3. Lamedicion de la percepcién las personas asalariadas sobre procesos de
negociacion colectiva.

No son muchas las investigaciones que han abordado el estudio y andlisis de cual es la
percepcion y opinion que las personas trabajadoras tienen sobre la negociacién colectiva y de
como esta, influye en el aumento de su bienestar laboral, la disminucion de la precariedad, la
mejora de su compromiso, y en Ultima instancia del rendimiento laboral individual. Entre las
estas pocas investigaciones que han tratado de establecer este vinculo destacan las llevadas
a cabo por Bryson y Wilkinson (2002) y la mas reciente de Babalola y Ishola (2017). Si los
primera de estas investigaciones trat6 de caracterizar la negociacion colectiva en Gran
Bretafia y, en su caso, establecer el vinculo entre los acuerdos de negociacion colectiva y el
desempefio laboral, empleando para ello datos indirectos recogidos por la Encuesta de
relaciones laborales en el lugar de trabajo del 1998 en Gran Bretafia; la segunda, por su parte,
centr6 su analisis en la influencia que la negociacion colectiva tiene sobre el desempefio
laboral de las personas trabajadoras, llevando a cabo para ello una encuesta entre 181
personas trabajadoras del sector publico nigeriano y sindicalizadas.

Otras muchas investigaciones han analizado, por ejemplo, la relacién entre la
negociacion colectiva y la mejora de las condiciones salariales (Bloom et al., 1980; Pekkarinen
y Alho, 2005), asi como otros aspectos como el compromiso que las personas trabajadoras
adquieren con sus empresas y con los sindicatos (Deery et al., 1994) o la satisfaccion con los
procesos de negociacion colectiva y los sindicatos (Fiorito et al., 1988; Jarley et al., 1990).

En cualquier caso, son diversas las escalas que en la literatura especialidad se han
empleado para medir, y evaluar, la percepcion que las personas trabajadoras pueden tener
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de aspectos tan diversos como los acuerdos y procesos en el marco de la negociacion
colectiva, y como esta afecta a otras variables como el bienestar laboral, la precariedad, el
compromiso o el desempefio laboral.

Asi, esta investigacién, de acuerdo con los objetivos planteados, adaptando las escalas
empleadas en otras investigaciones como las de Fiorito et al. (1988), Jarley et al. (1990) y
Bryson y Wilkinson (2002) ha empleado los indicadores mostrados en la tabla 1 para medir la
percepcion que las personas trabadoras en Espafia tienen acerca de los acuerdos y procesos
de negociacion colectiva.

Tabla 1.1. Indicadores para medir la percepcion que las personas trabajadoras tienen
acerca de los acuerdos y procesos de negociacion colectiva.

e Hace posible obtener mejores salarios para las personas trabajadoras.

e Hace posible obtener mejores condiciones laborales para las personas trabajadoras
como dias de descanso, mejores horarios, complementos salariales, ...

e Hace posible que la direccion de la empresa mejore el trabajo.

e Mejora la seguridad e higiene en el trabajo.

e Mejora la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

e Los sindicatos mantienen informados a las personas trabajadoras sobre los asuntos
relacionados con la negociacion colectiva.

e Los sindicatos animan a las personas trabajadoras a participar y expresar sus
opiniones para mejorar los convenios colectivos.

e Los sindicatos estan disponibles para escuchar las sugerencias y propuestas de las
personas trabajadoras para ser incluidas en los convenios colectivos.

Fuente: Fiorito et al. (1988), Jarley et al. (1990) y Bryson y Wilkinson (2002)

4.  Anadlisis cuantitativo sobre la negociacion colectiva en Espafa.

A partir de los datos obtenidos en la encuesta realizada se puede ofrecer un diagndstico
de cual es la percepciéon que las personas asalariadas en Espafa tienen sobre los acuerdos
y procesos de la negociacion colectiva en Espafia. Este diagnostico se va a realizar desde
dos perspectivas. La primera, en el subapartado 4.1, donde se analizardn, de manera
desagregada, los indicadores a partir de los cuales se ha medido esta variable atendiendo a
criterios sociodemograficos. La segunda, en el subapartado 4.2, en la que se presentara el
indice sobre la percepcion de la negociaciéon colectiva en Espafia. El célculo de este indice
permitira la evaluacion global de esta variable a partir de otras de caracter tanto demografico
como laboral.

4.1. Andélisis cuantitativo de los indicadores sobre la percepcion de la negociaciéon
colectiva.

El grafico 1.1 recoge los valores medios de cada uno de los indicadores empleados para
medir esta variable. En su caso, los cinco primeros indicadores, destinados a mediar hasta
gué punto las personas encuestadas consideran que la hegociacidn colectiva mejora aspectos
de su trabajo son los que mejor puntuacién media alcanzan, mientras que, los items sexto,
séptimo y octavo, que miden mas aspectos relacionados con los procesos desde la
perspectiva sindical, alcanzan valores medios més bajos.
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Graéfico 1.1. Negociacién colectiva, media de acuerdo y error estadistico de la media con
diferentes afirmaciones

=

Hace posible obtener mejores salarios para las personas
trabajadoras

Hace posible obtener mejores condiciones laborales para
las personas trabajadoras como dias de descanso, mejores
horarios, complementos salariales, etc.

Hace posible que la direccion de la empresa mejore el
trabajo

Mejora la seguridad y la salud en el trabajo

Mejora la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres

Los sindicatos mantienen informadas a las personas

trabajadoras sobre los asuntos relacionados con la
negociacion colectiva

Los sindicatos animan a las personas trabajadoras a

participar y expresar sus opiniones para mejorar los
convenios colectivos

Los sindicatos estan disponibles para escuchar las
sugerencias y propuestas de las personas trabajadoras
para ser incluidas en los convenios colectivos

Fuente: elaboracion propia. N=1.599.
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Grafico 1.2. Negociacion colectiva, porcentaje de acuerdo y desacuerdo con diferentes
afirmaciones
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599.
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En cuanto al género de las personas encuestadas, en el grafico 1.3 se presentan las
diferencias entre mujeres y hombre.

Gréfico 1.3. Negociacion colectiva y género, media y error estadistico de media de
acuerdo con diferentes afirmaciones
1 2 3 4 5 6 7

Hace posible obtener mejores salarios para las personas H 4.24
trabajadoras I 421

Hace posible obtener mejores condiciones laborales para las & 447
personas trabajadoras como dias de descanso, mejores — 4 '44
horarios, complementos salariales, etc. :
Hace posible que la direccion de la empresa mejore el H 4.17

trabajo I .18

H 4.54

Mejora la seguridad y la salud en el trabajo — 450

Mejora la igualdad de oportunidades entre mujeres y H 4.65
hombres I | .53

Los sindicatos mantienen informadas a las personas & 402
trabajadoras sobre los asuntos relacionados con la _ '
negociacion colectiva 4.19
Los sindicatos animan a las personas trabajadoras a & 387
participar y expresar sus opiniones para mejorar los _
convenios colectivos 4.15
Los sindicatos estan disponibles para escuchar las & 3.92
sugerencias y propuestas de las personas trabajadoras para —
ser incluidas en los convenios colectivos 419
Hombres (media) B Mujeres (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

A pesar de las diferencias de los valores medios entre mujeres y hombres que se pueden
observar en el gréfico 1.3, tan s6lo dos pueden ser consideradas significativas desde el punto
de vista estadistico, las que tienen que ver con la participacion y la escucha en los procesos
de negociacion colectiva. Es decir, son las mujeres méas que los hombres las que consideran
gue los sindicatos animan en mayor medida tanto a la participacion como su disponibilidad
para la escucha en los procesos de negociacion colectiva.

De hecho, como se puede observar en el grafico 1.4, donde se muestran las diferencias
en cuanto al grado de acuerdo y desacuerdo con cada afirmacion, mientras que los hombres,
de manera general, manifiestan un desacuerdo en cuanto al papel de los sindicatos en
relacion a la participacion y la disponibilidad para la escucha en los procesos de negociacion
colectiva, las mujeres, sin embargo, manifiestan estar de acuerdo con estos mismas
afirmaciones, puntuando asi de manera mas positiva a los sindicatos.

En cuanto a la edad, el gréfico 1.5 muestra las diferencias que pueden existir entre las
personas menores de 35 afos y las mayores de 35 afios en cuanto a la percepcion de la
negociacion colectiva.
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Gréfico 1.4. Negociacion colectiva y género, diferencia entre el porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con diferentes afirmaciones
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trabajadoras I 15.9%
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Hace posible que la direccién de la empresa mejore el 11.2%
trabajo I 13.1%
; - ; 28.5%
Mejora la segurldad y la salud en el trabajo _ 30.2%
Mejora la igualdad de oportunidades entre mujeres y 31.1%
hombres I 29.8%

Los sindicatos mantienen informadas a las personas
trabajadoras sobre los asuntos relacionados con la
negociacion colectiva
Los sindicatos animan a las personas trabajadoras a
participar y expresar sus opiniones para mejorar los I 12.2%

convenios colectivos '
Los sindicatos estan disponibles para escuchar las 0.5%

sugerencias y propuestas de las personas trabajadoras  REE
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5.7%
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-2.8%
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Hombres (% de acuerdo - % en desacuerdo) B Mujeres (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Grafico 1.5. Negociacion colectiva y edad, media de acuerdo y error estadistico de media
con diferentes afirmaciones

1 2 3 4 5 6 7

Hace posible obtener mejores salarios para las personas H 4.22
abajadoras I - -:

Hace posible obtener mejores condiciones laborales para las U 448
personas trabajadoras como dias de descanso, mejores _ 4 [‘10
horarios, complementos salariales, etc. :
Hace posible que la direccion de la empresa mejore el H 4.15

trabajo I | <25

H 4.53

Mejora la segur\dad Yy la salud en el trabajo _ 4.48

Mejora la igualdad de oportunidades entre mujeres y H 4.59
nombres I - ;o

Los sindicatos mantienen informadas a las personas L o411

trabajadoras sobre los asuntos relacionados con la — 2 '07
negociacion colectiva ’

Los sindicatos animan a las personas trabajadoras a 397

participar y expresar sus opiniones para mejorar los — 4 10
convenios colectivos '

Los sindicatos estan disponibles para escuchar las & 405

sugerencias y propuestas de las personas trabajadoras para — 4.06
ser incluidas en los convenios colectivos :
35 0 mas afios (media) BmMenos de 35 afios (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

En este sentido, a pesar de las diferencias en los valores medios alcanzados segun la
edad, se puede afirmar que ninguna de estas diferencias es significativa desde el punto de
vista estadistico.

Por otro lado, en el grafico 1.6, donde se muestran las diferencias entre el grado de
acuerdo y desacuerdo de las personas encuestadas con cada afirmacion, se puede observar
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como las personas mayores de 35 afios, presenta un nivel de acuerdo menor con relacion a
la facilidad para participar en los procesos de negociacion colectiva.

Gréfico 1.6. Negociacion colectiva y edad, diferencia entre el porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con diferentes afirmaciones

Hace posible obtener mejores salarios para las personas
trabajadoras
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las personas trabajadoras como dias de descanso,
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trabajo

Mejora la seguridad y la salud en el trabajo

Mejora la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres

Los sindicatos mantienen informadas a las personas
trabajadoras sobre los asuntos relacionados con la
negociacion colectiva
Los sindicatos animan a las personas trabajadoras a
participar y expresar sus opiniones para mejorar los
convenios colectivos

Los sindicatos estan disponibles para escuchar las
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B Menos de 35 afios (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

Por ultimo, para acabar este apartado se analizaran los indicadores sobre la percepcion
de la negacion colectiva en funcion de que las personas encuestadas tengan, o no, estudios
universitarios. Asi, el grafico 1.7 presenta los diferentes valores medios en funcién de los

estudios de las personas encuestadas.

Gréfico 1.7. Negociacion colectiva y nivel de estudios, media y error estadistico de media
de acuerdo y desacuerdo con diferentes afirmaciones

1 2 3 4 5 6 7
Hace posible obtener mejores salarios para las personas H 4.22
wabsjadoras I
Hace posible obtener mejores condiciones laborales para las & 445
personas trabajadoras como dias de descanso, mejores — 4‘46
horarios, complementos salariales, etc. ’
Hace posible que la direccion de la empresa mejore el H 4.22
trabajo I .13
) ) H
Mejora la segurldad Yy la salud en el trabajo — 44'4595
Mejora la igualdad de oportunidades entre mujeres y H 4.60
hombres I - 55
Los sindicatos mantienen informadas a las personas
. . H 4.09
trabajadoras sobre los asuntos relacionados con la _ 412
negociacion colectiva '
Los sindicatos animan a las personas trabajadoras a & 406
participar y expresar sus opiniones para mejorar los — 3 9'3
convenios colectivos ’
Los sindicatos estan disponibles para escuchar las & 410
sugerencias y propuestas de las personas trabajadoras para — 3 ég
ser incluidas en los convenios colectivos .

No universitarios (media)

BUniversitarios (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afios=1.187).
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De igual manera que el caso de la edad, a pesar de las diferencias de medias que se
pueden apreciar, se puede afirmar que ninguna de estas diferencias es significativa desde un
punto de vista estadistico. Asimismo, como se desprende del grafico 1.8 las personas con
estudios universitarios son las que presentan una menor diferencia entre el grado de acuerdo
y desacuerdo respecto a la facilidad para participar en los procesos de negociacién colectiva
por parte de los sindicatos.

Grafico 1.8. Negociacion colectiva y nivel de estudios, diferencia entre el porcentaje de
acuerdo y desacuerdo con diferentes afirmaciones
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Hace posible obtener mejores condiciones laborales para
23.9%

las personas trabajadoras como dias de descanso, I 0%

mejores horarios, complementos salariales, etc.

Hace posible que la direccion de la empresa mejore el 13.3%
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negociacion colectiva ’
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participar y expresar sus opiniones para mejorar los B 12%
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No universitarios (% de acuerdo - % en desacuerdo) B Universitarios (% de acuerdo - % en desacuerdo)
Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afios=1.187).

4.2. Elindice de la percepcion sobre la negociacion colectiva.

A partir de los datos obtenidos, de manera agregada en esta investigacion se ha
calculado el indice de percepcién sobre la negociacion colectiva. Este indice se muestra en el
grafico 1.9.

Grafico 1.9. indice de Aceptacion de
la Negociacion Colectiva, media,
cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599.
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Con el propdésito de profundizar en la forma en la que este indice varia, su analisis y
evaluacion se va a realizar en funcion de las siguientes variables: género, edad, nivel de
estudios, tipo de contrato, salario bruto anual, titularidad de la empresa, ambito.

4.2.1.El indice de la percepcién sobre la negociacion colectiva segun el género.

En el grafico 1.10 se muestran los valores que toma la media y la mediana para el caso
de las mujeres y de los hombres. En el caso de las mujeres estos valores son de 0,10y 0,12
respectivamente, siendo para los hombres de 0,08 la mediana y 0,07 la media. Valores que
no representan una diferencia estadistica significativa. Es decir, mujeres y hombres tienen la
misma percepcion acerca de los acuerdos y procesos sobre negociacion colectiva.

Gréafico 1.10. indice de percepcion sobre la negociacion colectiva y género, media,
cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

4.2.2.El indice de la percepcion sobre la negociacion colectiva segun la edad.

En el caso de la edad, el grafico 1.11 muestra las diferencias de la media y la mediana
para cada tramo de edad. En este caso, son las personas que tienen entre 35 y 44 afios son
las que muestran valores mas bajos del indice de la percepcién sobre negociacién colectiva,
tanto para la media (0,04), como para la mediana (0,08). Por otro lado, son las personas mas
jovenes (entre 18 y 24 afios) y las mas adultas (ente 55 y 65 afios), las que tienen una mejor
percepcion de la negociacion colectiva, en ambos casos el valor de la mediana se sitla en
0,16, siendo la media de 0,17 para las personas mas jovenes y de 0,12 para las mas adultas.
Estas diferencias son estadisticamente significativas, es decir, las personas con una edad
media, aquellas que nacieron entre 1979 y 1988 son las que peor opinidn tienen acerca de
los acuerdos y procesos de negociacion colectiva.
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Gréfico 1.11. indice de percepcion sobre la negociacion colectiva y edad, media,
cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (de 18 a 24 afios=91; de 25 a 34 afios=321; de 35 a
44 anos=456; de 45 a 54 aflos=456 y de 55 a 65 afios=275).

4.2.3.El indice de la percepcién sobre la negociacion colectiva segun el nivel de estudios.

El grafico 1.12 muestra las diferencias en cuanto a los valores del indice segun el nivel
de estudios. Aunque las personas con estudios basicos tengan valores para la media (0,10)
algo superiores a los otros dos segmentos (0,08 en ambos casos), siendo los valores de la
mediana idénticos en todos los casos (0,12), desde un punto de vista estadistico no existen
diferencias significativas, es decir, la percepcién sobre los acuerdos y procesos de la negacion
colectiva es la misma independientemente del nivel de estudios.

Grafico 1.12. indice de percepcion sobre la negociacion colectiva y nivel de estudios:
media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (1¢ grado / 2° grado (1°' ciclo)=464; 2° grado=386 y
3er grado=749).
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4.2.4.El indice de la percepcién sobre la negociacion colectiva segun el tipo de contrato.

En el grafico 1.13 se presentan los valores que toma el indice para la media y la media
en funcion del tipo de contrato sefialada por las personas encuestadas. En esta ocasion
aunqgue los valores de estos estadisticos son superiores para las personas con contratos
temporales o en formacion (0,15 para la media y 0,16 para la mediana) respecto a las
personas con contratos fijos discontinuos (0,07 para la media y 0,12 para la mediana) y fijo
(0,07 para la media y 0,08 para la mediana), se puede afirmar, que estas diferencias no son
significativas estadisticamente, es decir las personas tienen la misma opinién acerca de la
negociacion colectiva independientemente de cual sea su tipo de contrato.

Gréafico 1.13. indice de percepcion sobre la negociacion colectiva y tipo de contrato,
media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (contrato indefinido=1.274; contrato indefinido fijo
discontinuo=107 y contrato temporal o de formacién=218).

4.2.5.El indice de la percepcién sobre la negociacién colectiva segun el rango salarial.

En el grafico 1.14 se presentan las diferencias de los valores que los estadisticos media
y mediana toman en funcién del rango salarial. Aunque como se observa en el grafico estos
valores oscilan hasta alcanzar su valor mas alto para el caso de salarios situados en un rango
gue oscila entre los 25.001 y 35.000 euros donde la media y la mediana son de 0,11y 0,12
respectivamente se puede afirmar que estas diferencias no son significativas
estadisticamente, es decir, las personas tienen una misma opinidon sobre la negociacién
colectiva que es independiente de su nivel de ingresos.
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Gréfico 1.14. indice de percepcion sobre la negociacion colectiva y salario bruto anual,
media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboraciéon propia. N=1.599 (Menos 15.000 €=482; 15.000-25.000 €=570;
25.001-35.000 €=315; 35.001-45000 €=137 y Mas de 45.000 €=95).

4.2.6.El indice de la percepcién sobre la negociacién colectiva segun la titularidad de la
empresa.

Por su parte, el grafico 1.15 muestra la opinidbn sobre los acuerdos y procesos de
negociacion colectiva en segun la titularidad, publica o privada, de la empresa en la que
trabajan las personas encuestadas. En este caso, para las personas que trabajan en el sector
privado el valor de la media y la mediana del indice es de 0,06 y 0,08 respectivamente,
mientras que para las personas del sector publica es de 0,15 la media y de 0,2 la mediana.
En este caso se puede afirmar que las personas que trabajan en el sector publico tienen una
mejor opinién acerca de los acuerdos y los procesos de la negociacion colectiva.

Gréfico 1.15. indice de percepcion sobre la negociacion colectiva y titularidad de la
empresa, media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Privada=1.097 y Publica=502).
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4.2.7.El indice de la percepcién sobre la negociacién colectiva segun el ambito del convenio
colectivo.

El grafico 1.16 muestra las diferencias de los valores que la media y la mediana toman,
en este caso, en funcion del ambito de aplicacion del convenio colectivo. Aunque estos valores
varian hasta alcanzar su valor mas alto para el caso de los convenios colectivos de caracter
autonoémico, donde la media es de 0,14 y la mediana es 0,16, se puede afirmar que estas
diferencias no son significativas estadisticamente, es decir, las personas tienen la misma
opinion sobre la negociacién colectiva independientemente del ambito de aplicacién del
convenio colectivo.

Gréafico 1.16. indice de percepcion sobre la negociacion colectiva y ambito de aplicacion
del convenio colectivo, media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (De empresa=444; provincial=139; auton6mico=212;
estatal=258 y N.S.=546).

4.2.8.El indice de la percepcién sobre la negociacién colectiva segun exista o no seccién
sindical.

Por ultimo, este indice es analizado en funcion de que existe 0 no seccion sindical de
algun sindicato en la empresa de las personas encuestadas. En este sentido, como muestra
el gréfico 1.17, el valor de la media y de la mediana para aquellas personas que afirman
conocer la existencia de una seccién sindical en su lugar de trabajo es de 0,13 y 0,16
respectivamente. Estos valores son inferiores en el caso de personas que trabajan en
organizaciones sin seccion sindical, donde la media roza el valor 0 y la media marca el 0,04.
Estas diferencias son estadisticamente significativas, es decir en aquellas organizaciones
donde existe alguna seccion sindical la valoracién que las personas trabajadoras hace de los
acuerdos y procesos de negociacion colectiva es muy superior respecto a las organizaciones
donde no existen secciones sindicales.
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Gréfico 1.17. indice de percepcion sobre la negociacion colectiva y existencia de seccion
sindical en la empresa, media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Si=815; No=445 y N.S.=339).
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Capitulo 2: La precariedad laboral

Jaime Aja Valle (Universidad de Cérdoba)
José Hernandez Ascanio (Universidad de Cérdoba)
Maria Jesus Vazquez Garcia (Universidad de Cordoba)

Lucia Garcia Garcia (Universidad de Cordoba)

1. Fundamentos tedricos y metodolégicos parala comprension del fenémeno de la
precariedad laboral.

El interés por la precariedad laboral ha aumentado de forma considerable en los ultimos
tiempos, especialmente a partir de la segunda década del siglo XXI, aunque se puede rastrear
su origen desde hace mas de tres décadas (frecuentemente utilizado como un sinénimo de
“situaciones atipicas de empleo”). El interés despertado por el analisis de la realidad de la
precariedad laboral esta presente en multiples areas de conocimiento como la economia, el
derecho o las ciencias de la salud. Esta interdisciplinariedad se debe al acuerdo claro y
manifiesto de que este fendmeno es de caracter multidimensional, afectando a un plural
conjunto de &mbitos del ser humano y de instituciones en las que desarrolla su accion.

En base a esto, se constata la necesidad de llevar a cabo un proceso de clarificacién de
lo que supone el tratamiento de este concepto. La precariedad, como explican Alberti et al.
(2018), es uno de los conceptos mas difundidos, incluso de forma sobrecargada, pero a la vez
de uso mas difuso, que podemos encontrar en la literatura reciente.

La fundamentacion teédrica del analisis de este fendmeno emerge a partir de la
constancia de que existe un cambio de modelo en lo que refiere a la propia naturaleza de la
empleabilidad de los sujetos y a las caracteristicas en las que se desarrolla esta
empleabilidad, confirmandose la transicidn de un escenario caracterizado por la norma salarial
de empleo a otra de caracter flexible, y que a su vez, se corresponden con dos modelos de
produccién econdmica (el fordista y el flexible) respectivamente.

Las reflexiones en torno al fendbmeno de la precariedad laboral se encuentran
intimamente conectados con los realizados en torno a la flexibilidad laboral, hasta tal punto
gue resulta imposible entender los primeros sin los segundos.

El concepto de flexibilidad tiene a las teorias posfordistas su contexto de produccién, y
se presenta en ellas como una nueva expresion de la movilizacién de la fuerza de trabajo
fuertemente vinculada a modelos innovadores de organizacion del trabajo que vendrian a
reemplazar al fordismo clasico (Coriat, 1993) y que no necesariamente tendrian un caracter
negociado (De la Garza Toledo, 2009), sino mas bien todo lo contrario. De esta forma, se
aprecia que la aplicaciéon unilateral del modelo flexible por parte de las gerencias
empresariales operaria como un mecanismo de produccion de condiciones precarias a la
masa de personas trabajadoras.

En los ultimos tiempos, han sido diversos los intentos de sistematizar y normalizar
conceptualmente el fendmeno de la precariedad, donde es constatable una clara ambigtedad,
incluso desde sus origenes (Caire, 1982).
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En este intento de teorizacion, se han sucedido diferentes propuestas con la intencién
de definir sus posibles dimensiones. Entre los trabajos precoces en esta tematica destacan
los de Caire (1982), quien plantea que es posible identificar tres dimensiones en el fenébmeno
de la precariedad: la juridica, la econdémica y la sociologica. Este autor plantea que la principal
caracteristica de la precariedad es “la doble afectacion de la naturaleza del contrato y de la
identificacion del empleador” (Caire, 1982), de tal forma que las expresiones mas
normalizadas del trabajo precario serian las que tienen que ver con los contratos a término, el
trabajo informal, el que se presta en el ambito del trabajo de los cuidados o los que estan
mediados por agencias de contratacién temporal o se desarrollan mediante el sistema de
contratos de formacidn o subcontratas, entre otras.

De forma posterior, Rodgers (1998) identifica como principales dimensiones de la
precariedad la inestabilidad, la inseguridad y la vulnerabilidad social y econdmica. Este autor
plantea que las diferentes formas de precariedad se refieren a aquellas expresiones laborales
gue manifiestan desviaciones de la norma de trabajo que se pueden considerar como estable
y regular.

De forma casi coetanea, las aportaciones de Bourdieu (1998) sefialan que la
precariedad tiene un contenido de naturaleza plural, en la que se conjugan aspectos objetivos
y aspectos subjetivos. Los primeros actuarian como basamento de los segundos, de tal forma
la precariedad no actuaria exclusivamente sobre los sujetos que se encontrasen en situacion
de desempleo o temporalidad, sino que proyectaria su influencia sobre el personal empleado
estable al representarse como una amenaza. La aprehensién de esta representacion actuaria
como mecanismo de disciplinamiento y de control sobre las personas trabajadoras, que no
desearian perder su actividad. En esta formulacion de la precariedad prevalece la funcion
politica —entendida esta como un ejercicio consciente del poder por parte de un grupo de
sujetos que se encuentran en una situacion de privilegio— sobre la funcién econoémica, que
puede ser entendida como de caracter mas aséptico y regido por criterios “neutrales” —visto
esto desde el punto de vista de la racionalidad instrumental— (Bourdieu, 1998). De esta forma,
la precariedad no estaria circunscrita a un determinado perfil de persona, sino que tendria un
caracter transversal sobre todo el ejército del personal empleado.

Serian cuatro los mecanismos principales a partir de los cuales se articularia la
dimensién objetiva de la precariedad: a) inseguridad en el empleo, aumenta la exposicion de
las personas trabajadoras a la pérdida de su actividad o al desarrollo de trabajos fragiles); b)
remuneracion insuficiente para una adecuada cobertura de las necesidades del sujeto, lo que
le sitia en una posicion de vulnerabilidad social; ¢) complementaria a la anterior, es el
debilitamiento de los sistemas de proteccion social, lo que tiene como consecuencia una
mayor dependencia a la actividad laboral en exclusividad para lograr la cobertura de
necesidades; d) degradacion de las condiciones de trabajo, en las destacan situaciones tales
como el aumento e intensificacion del proceso de individualizacion, la desregulacion laboral,
la discrecionalidad y, en ultima instancia, la pérdida de control sobre la dinamica laboral.

Estos elementos cristalizan en una dimensién subjetiva, como ya se ha mencionado,
que no es otra que el aumento y la intensificacion del miedo a la pérdida del puesto de trabajo,
lo que actila como mecanismo de control y disciplinamiento sobre las personas trabajadoras
ya que se concreta en la percepcion de una situacion de vulnerabilidad extrema, de origen
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laboral, que bloquea cualquier posibilidad de asumir y desarrollar un proyecto de vida
auténomo, emancipado y pleno (Aja-Valle et al., 2007).

Como se puede observar claramente, en base a esto, la precariedad seria una situacién
de vulnerabilidad de caracter ambivalente, que se proyectaria en el ambito laboral pero
también en el social.

En una linea parecida a la de Bourdieu, es la propuesta de Cano (1999), quien identifica
como principales dimensiones de la precariedad el control sobre las condiciones de trabajo y
la proteccion e inseguridad en el empleo, insuficiente remuneracién, degradacion de las
condiciones de trabajo y debilitamiento de la proteccion social.

Entre las propuestas mas recientes nos encontramos a Gallie et al. (2017), quien plantea
que las principales dimensiones de la precariedad tendrian que ver con la inseguridad de
permanencia y la inseguridad de estatus, etc.

Como se ha podido presentar de una forma sintética, al considerar la nocion de
precariedad (y sus términos derivados), se encuentran una diversidad de definiciones que se
suelen presentar a partir de formulaciones de caracter negativo. Este amplio pandptico de
definiciones varian en cuanto a su amplitud, su naturaleza juridica o socioldgica, pero, no
obstante, comparten un rasgo definitorio comun: la orientacién negativa de estas definiciones
que tienen su fundamentacion en una orientacién ideolédgica cuya principal premisa es poner
en el centro las diferentes problematicas identificadas en el ambito del trabajo y
protagonizadas por las personas trabajadoras.

Desde un punto de vista de sintesis de cardcter tedrico, la precariedad es la expresion
comun a contextos empiricos en los que se da un aumento de la inseguridad y vulnerabilidad
de las personas trabajadoras, tanto en el ambito de la estabilidad como de la calidad de las
condiciones de empleo. Esta situacién se proyecté sobre la capacidad de autonomia y
emancipacion las personas trabajadoras a la misma vez que se relaciona con una creciente
distribucion asimétrica de poder entre los diferentes sujetos participantes y que encarnan la
relacion entre el capital y el trabajo (Cano, 1999).

La amplitud del término ha llevado a recientes y fructiferos intentos por sistematizar el
concepto, como Employment Precariousness Scale (EPRES) (Vives etal., 2010), Employment
Precarity Index (Lewchuk, 2017) y la mas reciente sistematizacion de aportaciones cientificas
realizado por Kreshpaj et al. (2020) sin olvidar las siete dimensiones de la norma flexible de
empleo, construida por Standing (2000).

El concepto de precariedad incluye elementos novedosos, que van mas alla de otros
acercamientos puramente laborales: por un lado, los elementos subjetivos (Bourdieu, 1998;
Kalleberg, 2009) de percepcion del deterioro de la norma salarial de empleo que tiene una
enorme importancia en la desestabilizacién de los estables (Castel, 1997) y que tiene un
caracter disciplinador (Aja-Valle y Sarrion-Andaluz, 2021). Por otro lado, aunque unido a lo
anterior, supone una extension de la vulnerabilidad laboral a todos los ambitos de la vida social
(Rodgers, 1998; Tsianos y Papadopoulos, 2006), lo que conlleva el deterioro de los derechos
de ciudadania (Alberti et al., 2018). De esta forma, por una parte se encuentran dimensiones
laborales y extralaborales (tabla 2.1) y elementos que se interrelacionan entre si, dificultando
separar causas de consecuencias, —como por ejemplo la sistematizacién realizada por
Kreshpaj et al. (2020)—, con elementos importantes que forman parte de nuestras variables
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independientes, como es todo lo relativo a los derechos de representacién y negociacion
colectiva. Por estas razones, porque los indices existentes se centran sélo en las
caracteristicas del puesto de trabajo y por las caracteristicas particulares de este estudio,
resulta oportuno construir un indice adaptado a las necesidades del mismo, ampliando la
sintesis mas reciente realizada por Kreshpaj et al. (2020) con las aportaciones de Standing
(2000), Vives et al. (2010), Lewchuk (2017) y Alberti et al. (2018).

Este indice adaptado parte de la consolidacion de las anteriores elementos en torno a
dos dimensiones de: a) las condicones laborales relacionadas conla inseguridad laboral, tales
como la inseguridad en el empleo o la insuficiencia de ingresos; y b) la limitacion en el ejercicio
de derechos laborales o las condiciones relativas la puesto de trabajo, tal y como queda
reflejado en la tabla 2.1.

A cada uno de los indicadores validados para cada una de las dimensiones simples
identificadas en la bibliografia se le ha asignado un reactivo. De forma excepcional, se ha
tomado un mismo reactivo para identificar varios indicadores que en la bibliografia estan
fuertemente relacionados, con la finalidad de facilitar la recogida de informacién asi como se
ha optado por prescindir el abordage de las cuestiones relativas a la proteccién sociales y a
las condiciones de salud en el puesto de trabajo, puesto que son dos elementos de caracter
complejo y transversal.

Estas opciones metodolégicas permiten operativizar de una manera mas adecuada la
dindmica de la precaridad laboral, entendiendolas como variable — resultado, que se analiza,
tanto desde un punto de vista desciptivo como relacional con respecto a las variables
independientes identificadas previamente.
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Tabla 2.1. Dimensiones de la precariedad laboral

Dimension de Dimension : .
. . Indicador Reactivo
agrupacion Simple
Inseguridad en la relacion | Mi contrato de trabajo me asegura
contractual. mis condiciones laborales.
. Mi contrato de trabajo me ofrece
Temporalidad contractual. . .
seguridad para mantener mi empleo.
Me gustaria que mi contrato de
Subempleo contractual. trabajo figurase mas horas o dias de
trabajo
Multiplicidad de trabajo/sectores. I(;zg]rglo habitualmente de ocupacion
Inseguridad - — — — -
laboral Inseguridad en el mantenimiento E_n el proximo afio es p_05|ble que
Condiciones de la categoria profesional. pierda mi categoria profesional actual
laborales Riesgo de perder el empleo en el | Puedo perder mi empleo en el
préximo afio. préximo afio
Riegos de reduccién del tiempo | En los proximos seis meses, puede
de trabajo en los proximos 6 | que me obliguen a reducir mi jornada
meses. de trabajo
Riesgo de reestructuracion | Mi empresa va a despedir personas
productiva. en los préximos seis meses
Nivel de ingresos y capacidad | Mi salario me permite cubrir mis
Insuficiencia para cubrir las necesidades | necesidades basicas y las de mi
de ingresos. bésicas. familia
Volatilidad de ingresos. Mi salario es estable
Falta de sindicacion. Puedo afiliarme a un sindicato sin
temor a represalias
. . Mis condiciones laborales me son
Pérdida de poder negociador. . X .
Falta de impuestas, sin que pueda negociarlas
derechos y En bastantes ocasiones acepto cosas
proteccion. Falta de apoyo regulatorio / . . acep
; en mi trabajo, aunque sé que no son
derechos en el lugar de trabajo. .
legales o reglamentarias
Incapacidad para ejercer los | En mi trabajo se respetan los
derechos. derechos laborales
Falta de oportunidades de
romocion. . . .
Derechos P En mi trabajo disfruto de
laborales y . -
ey oportunidades de promocion
condiciones - - —— .
Condiciones y | Deterioro de la cualificacion | profesional
del puesto de ;
. ambiente del | laboral.
trabajo .
puesto de | Incapacidad para desarrollar las
trabajo. propias habilidades.
. Puedo controlar mi jornada de trabajo
Falta de control del tiempo de .
. (hora de entrada y salida, tomarme
trabajo. :
horas libres, etc.)
. . Mi trabajo me obliga a tener jornadas
Largas jornadas de trabajo. d .
de trabajo excesivamente largas
. . Privacion social.
Dimensiones
sociales y Mi trabajo me obliga a vivir lejos de mi
sanitarias Deterioro de las redes sociales | familia y amistades
extralaborales. | de apoyo.
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2. Laprecariedad laboral en Espafia a partir de los datos.
2.1. Analisis cuantitativo de las dimensiones de la precariedad laboral.

La primera cuestién que debemos aclarar es que estamos manejando reactivos o items
con una orientacion positiva y otras con una orientacion negativa. Veremos que es mas
intuitivo analizarlos a través de los porcentajes de acuerdo o desacuerco, pero hemos utilizado
también las medias de puntuacion, que ayudan a la comparacion de distintos colectivos. Para
interpretar las medias, comprobaremos su cercania al valores que representan el maximo
acuerdo (7) respecto a los reactivos positivos y el maximo desacuerdo (1) respecto a los
reactivos negativos.

Respecto a los items formulados en positivo, la estabilidad salarial (5,27) es la dimensién
que presenta mejores valores junto con la percepcion de que el marco contractual ofrece una
cierta seguridad ante el futuro, en términos de condiciones (5,08) y estabilidad en el empleo
(5,07). Sin embargo, la insuficiencia de ingresos, con una puntacién cercana al punto
intermedio de la escala, se presenta como uno de los mayores problemas, com veremos mas
claramente en el sigueinte apartado.

Por su parte, respecto a los items formulados en negativo, las dimensiones que
presentan las puntuaciones mas positivas, en este caso mas bajas, son las relativas a la
posibilidad de rotacién en diferentes ocupaciones laborales o al riesgo de ajustes en el tiempo
de dedicacion laboral (ambas con una puntuacion de 2,23, cercanas al maximo desacuerdo)
y el riesgo de perder la categoria profesional actual (2,34), lo que remite a un escenario de
bastante estabilidad laboral en el puesto de trabajo. Sin embargo, los reactivos que hacen
referencia al escenario de seguridad proyectado en el futuro aumentan sus valores
acercandose a posiciones mas criticas. Como se puede ver, el riesgo de ser despedido o de
que la empresa asuma dinamicas de regulacion de plantilla si estan en el horizonte de
posibilidad de las personas encuestadas (con valores de 2,90 y 2,84 respectivamente).

Gréfico 2.1. Precariedad laboral, media y error estadistico de la media de acuerdo con
afirmaciones sobre condiciones de trabajo

1 2 3 4 5 6 7

Mi contrato de trabajo me ofrece seguridad para mantener _ 507
mi empleo .
Me gustaria que en mi contrato de trabajo figurasen mas _ 288
horas o dias de trabajo ’
Cambio habitualmente de ocupacion laboral - 2.23

En el préximo afio es posible que pierda mi categoria - 234
profesional actual '

Mi salario me permite cubrir mis necesidades basicas y las _ 464
de mi familia |
Puedo perder mi empleo en el proximo afio _ 2.90
Mi empresa va a despedir personas en los proximos seis _ 284
meses ’

Mi contrato de trabajo me asegura mis condiciones — 508
laborales '

En los préximos seis meses, puede que me obliguen a - 293
reducir mi jornada de trabajo .

Mi salario es estable - |, >

Fuente: elaboracion propia. N=1.599.
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Como se puede observar en el grafico 2.2, algunas de las indicaciones que se
presentaban en relacion al grafico anterior se matizan y acentlan. Asi, se destaca que la
mayoria de los encuestados tienen una visiébn muy positiva de la funcién que cubre su contrato
en términos de garantizar la continuidad laboral (un 65,5% de los encuestados se manifiesta
de acuerdo con esta afirmacién mientras que el 19% no lo perciben de esta manera) y que
ademas también es un mecanismo que les ayuda a proteger sus derechos laborales (se
mantiene el 65% de los que coinciden en esta afirmacién). En parte esta afirmacion viene
avalada por la baja rotacién en los puestos laborales (sélo el 13,5% de los participantes en la
encuesta cambian con frecuencia de puesto de trabajo) y que las previsiones de despidos, ya
sea a titulo personal o en términos generales de la empresa, sea relativamente baja: sélo el
21,6% de los participantes ve como riesgo posible en el proximo afio y una cifra casi identica
(21,4%) considera que su empresa puede llevar a cabo procesos de despido. Ese relativo
escenario de seguridad se traslada al mantenimiento de la jornada laboral en los términos
actuales (s6lo el 13,4% de los encuestados se considera expuestos a procesos de reduccion
de jornada) y al mantenimiento de la categoria laboral (el 73% considera que la mantendra).
Al poner en relacion estos datos, se puede observar que se percibe un mayor riesgo a perder
el empleo que a verse sometidos a ajustes dentro de la empresa pero que mantenga la
vinculacion, lo que indirectamente nos remite a practicas empresariales con una fuerte
implicacion en el tejido productivo y en la organizacion del mercado de trabajo.

En términos porcentuales, las peores valoraciones son las que afectan a reactivos
relacionados con las condiciones salariales. Pese a que se percibe una considerable
estabilidad salarial (el 69,5% de los encuestados considera su salario como estable) la
posibilidad de cobertura de necesidades de dichos salarios es bastante cuestionable, ya que
mas de un cuarto de los participantes (28,1%) considera que su salario actual no permite
cubrir sus necesidades personales y familiares.

Graéfico 2.2. Precariedad laboral, porcentaje de acuerdo y desacuerdo con afirmaciones
sobre condiciones laborales

Mi contrato de trabajo me ofrece seguridad para mantener mi 0
empleo * 65.5%
Me gustaria que en mi contrato de trabajo figurasen mas 61.9%
horas o dias de trabajo I—— 723.7%
) ) - 0
Cambio habitualmente de ocupacion laboral  p— 13.5% 75.9%
En el préximo afio es posible que pierda mi categoria 73.0%
profesional actual —— 14.8% 1
Mi salario me permite cubrir mis necesidades béasicas y las 0
de mi familia e -t L e 57.0%
Puedo perder mi empleo en el proximo afio  —— 21.6% 61.1%
Mi empresa va a despedir personas en los proximos seis 61.0%
meses I 21.4% .
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

Si en lo que respecta a la dimension de agrupamiento denominada como “condiciones
laborales” se observa una cierta tendencia a la polarizacion en términos de aceptabilidad, no
ocurre asi al considerar la denominada variable de agrupacién “derechos laborales”.
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Los descriptores relativos a la falta de derechos y proteccién son los que aparecen mejor
parados, especialmente con lo que tiene que ver con el ejercicio de los derechos de
representacion sindical o la proteccion de los derechos laborales en su conjunto (con valores
de 4,98 y 4,85 respectivamente). No obstante, o que tiene que ver con la capacidad de
negociacion de las personas trabajadoras, es el indicador con orientacion negativa que peores
valores arroja (una media de 4,37), lo que puede ser interpretado en el sentido de que un
namero significativo de encuestados perciben como limitada de manera importante su
capacidad a la hora de abordar procesos de negociacion sobre cuestiones relativas a sus
condiciones laborales.

Los descriptores relacionados con las condiciones y el ambiente de trabajo actiian como
bloque bisagra, presentando puntuaciones medias que varian entre el 3,34 y el 3,72. Esto se
puede interpretar en términos de que hay una cierta autonomia en la gestion del trabajo y que
este se lleva a cabo en jornadas dentro de los parametros considerados como “normales o
aceptables” por parte de las propias personas trabajadoras.

Por ultimo, vemos como el desarrollo de la actividad laboral se lleva a cabo en entornos
de proximidad con respecto al lugar en el que se reside habitualmente y en el cual reside el
nucleo familiar fundamental.

Gréfico 2.3. Precariedad laboral, media de acuerdo y error estadistico de la media con
afirmaciones sobre derechos laborales
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

Si hacemos un andlisis de los diferentes desciptores utilizados en la variable de
agrupamiento “derechos laborales” en términos porcentuales nos daremos cuenta de varias
cuestiones.

En lo que refiere a la dimension “falta de derechos y proteccion” se da una cierta
polarizacién. Hay una percepcion generalizada de que el acceso a la representacion sindical
no supone un elementos del que se deriven medidas represivas (el 60,9% de los encuestados
se plantean de acuerdo con esta afirmacion) ademas de que existe un practica de respeto a
sus derechos laborales (sélo el 20,8% de los encuestados discrepan de esta afirmacién). Sin
embargo, esto choca frontalmente con la cuestion que de las cuestiones laborales tienden
mas a un modelo de imposicion que de negociacién (sélo el 32,3% de los encuestados
perciben que puedan negociar sus condiciones laborales) en el que en bastantes ocasiones
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(32,3%) las personas trabajadoras se ven obligadas a actuar de una manera contraria a la
legalidad.

Otra de las cuestiones significativas es la baja expectativa de promocién laboral dentro
del puesto de trabajo, s6lo un 34,8% de los encuestados disponen de estas oportunidades,
gue si se pone en relacion a la baja capacidad de negociacién de las condiciones laborales y
la baja capacidad de auto-organizacion de la jornada laboral (sélo el 40,3% manifiestan poder
hacerlo) nos da una idea de un contexto de laboral de permanente bloqueo para las personas
trabajadoras. La aceptacion de estas condiones puede verse explicada por el acceso a otros
beneficios de caracer secundario tales como que el trabajo no supone un distanciamiento del
nuecleo doméstico y de la red social (solo el 16,9% se ve obligado a ello) y al disfrute de
jornadas de trabajo que se consideran en términos medios como aceptables aunque el 32,2%
de los encuestados plantean que su trabajo se desarrolla en jornadas laborales
excesivamente amplias.

Gréfico 2.4. Precariedad laboral, porcentaje de acuerdo y desacuerdo con diferentes
afirmaciones sobre derechos laborales
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

Si tomamos como referencia de discusién el género, podemos comprobar sin mucha
dificultad que, de forma sistematica, las mujeres siempre puntlan peor en todos los
indicadores de orientacidbn negativa mientras que presentan puntuaciones mas bajas en
aquellos indicadores con una orientacion de caracter positivo.

La diferencia puntual entre géneros es mas amplia, en perjuicio del género femenino,
especialmente en las indicadores que tienen que ver con la dimensién de inseguridad laboral,
y dentro de la misma, aquellos que tienen que ver con la estabilidad laboral. Un ejemplo de
ello es que en el segundo reactivo que aparece en la siguiente tabla, la diferencia entre
géneros es de casi medio punto 0 que en el reactivo que permite preguntar acerca de la
seguridad juridica percibida en base al contrato, la diferencia sea casi de tres décimas a favor
de los hombres.

Un dato a tener en cuenta es que ambos géneros parecen igualmente expuestos a la
rotacion laboral, que tiende a ser baja (una puntuacion de 2,23 para hombres y 2,24 para
mujeres, significando esa leve diferencia que las mujeres rotan mas) o a una hipotética pérdida
de trabajo en un futuro mas o menos a corto plazo (las mujeres estan dos décimas por encima
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de los hombres a la hora de expresar su percepcion de la posibilidad de perder su puesto de
trabajo).

Si antendemos a las descriptores en materia salarial, nos daremos cuenta que las
mujeres, de forma sistematica, puntuan peor en torno a dos décimas con respecto a los
hombres, aunque presentan valores de estabilidad salarial muy parecidos (5,29 para los
hombre frente a los 5,24 de las mujeres) y que en términos globales pueden ser considerados
como proximos a valores mas que aceptables.

Si bien hasta el momento se ha llevado a cabo una exposicién de los datos en términos
absolutos, nos parece importante poder indentificar si efectivamente existen diferencias
estadisticamente significativas entre ambos géneros en funcién de los diferentes reactivos. En
este sentido, se constata que solo existen diferencias significativas en los reactivos
relacionados con la seguridad que ofrece el contrato de trabajo para mantener el empleo (la
interpretacion que habria que realizarse es que los contratos efectivamente protegen mas a
los hombres que a las mujeres) y el deseo de disponer de una dedicacion laboral mas amplia
(en este caso ese deseo seria mayor en el caso de las mujeres que de los hombres).

Gréfico 2.5. Precariedad laboral y género, media y error estadistico de media de acuerdo
con afirmaciones sobre condiciones laborales
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Fuente: elaboraciéon propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Si en lugar de utilizar como referencia los valores puntuales para cada uno de los
descriptores, utilizamos la comparacion de género en términos porcentuales, podemos afinar
aun mas algunas de las afirmaciones que hemos hecho anteriormente.

En primer lugar, tomando en consideracion los descriptores que tienen como objeto las
condiciones de estabilidad laboral, vemos entre las mujeres es mas generalizada una
percepcion de que su contrato de trabajo genera menos seguridades laborales que en el caso
de los hombres (nos encontramos con un saldo del 40,9% en el caso de las mujeres frente a
un saldo de 51,8% en el caso de los hombres). Esto refleja claramente que un volumen
importante de mujeres no perciben al contrato de trabajo como un instrumento que las
defienda de la exposicion al despido. La diferente percepcion acerca de la utilidad del contrato
se traslada no solo a la proteccion contra el despido sino tambien a la defensa de los derechos
laborales, de tal forma que, aunque aumenta el saldo de mujeres que consideran al contrato
como un elemento que asegure sus condiciones (46,9%) sigue siendo una cifra inferior que
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en el caso de los hombres (49,2%). Al poner en relacion estos dos elementos nos damos
cuenta que el contrato, para las mujeres, cubriria mejor las condiciones en los que se
desempeia la actividad pero no serviria tanto para prevenir despidos, mientras que en el caso
de los varones la utilidad seria mas o menos similar en ambos aspectos.

En lo que refiere a la estabilidad en el puesto de trabajo, vemos como las mujeres si
perciben como mas probable el hecho de perder su trabajo. Aunque en ambos grupos el saldo
entre los que creen que lo perderan y los que creen que lo mantendran decae en favor de
estos ultimos, las mujeres estan casi 10 puntos porcetuales por debajo de los hombres, lo que
se puede interptratar en el sentido de que se ven mas expuestas a eventuales despidos. A
esto hay que afadirle que hay un nimero mayor de mujeres que ven problable la posibilidad
de que sus empresas lleven a cabo procesos de despido.

En el contexto de las diferentes practicas regulatorias de las empresas, nos
encontramos con que las mujeres se ven mas expuestas a regulaciones tales como pérdida
de categoria profesional (con una diferencia de casi 7 puntos porcentuales entre un género y
otro), o la reduccion de la jornada de trabajo (con una diferencia de 4,5 puntos porcentuales)

Estas practicas se llevan a cabo en contextos de inestabilidad laboral mas o menos
parecidos a nivel de género (la diferencia es de tres puntos porcentuales mas en el caso de
las mujeres), dentro de una dinamica en la que predomina la permanencia en un entorno
laboral.

En lo que tiene que ver con el desarrollo de las condiciones laborales, nos encontramos
con gque hay un mayor nimero de mujeres a las que les gustaria ver aumentada su jornada
laboral (casi 15 puntos porcentuales mas en relacion a los hombres) lo que esta’relacionado
con la parcialidad no deseada que sufren en mayor medida las mujeres; mientras que en el
caso de los varones la jornada horaria se utiliza como mecanismo de sobrexplotacion (por lo
gue son mas reacios a un aumento de dicha jornada laboral).

Por dltimo, si tomamos como referencia el salario, nos damos cuenta de que ambos
sexos presentan unos niveles aceptables de estabilidad en el mismo, aunque en el caso de
los hombres los porcentajes van a ser sensiblemente mayores (cuantro puntos por encima de
las mujeres). No obstante, pese a que el salario parece ser relativamente estable, no cubre
las necesidades minimas en un volumen importante de la muestra. El saldo entre de los
hombres que estan acuerdo vs desacuerdo con que sus salarios cubre adecuadamente sus
necesidades es tan solo del 31,6%, cifra que desciende hasta el 25,9% en el caso de las
mujeres. A la luz de estas cifras, se puede observar claramente que las condiciones salariales
se perciben como peores en el caso de las mujeres.
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Gréfico 2.6. Precariedad laboral y género, diferencia entre el porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre condiciones laborales
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Una vez comentada la dimension relativa a las condiciones laborales, creemos
importante llevar a cabo una serie de comentarios en lo que respecta a los derechos laborales
desde una perspectiva de género.

Como se puede ver claramente, como ocurria en el caso anterior, las puntuaciones de
las mujeres con respecto a los hombres sigue siendo peor que la de los hombres, ya sea
puntuando méas en aquellos descriptores que tienen una orientacion negativa o bien
presentando valores mas bajos en los descriptores que expresan una dinamica positiva en
esta tematica.

No obstante, se da una excepcion a esta afirmacion y es las que refiere a la duracion
de la jornada laboral, en las mujeres ofrencen puntuaciones mas bajas (3,22 frente a 3,45), lo
gue se puede interpretar en el sentido el desarrollo de sus jornadas laborales se lleva a cabo
en términos mas asequibles. La explicacion de esto la podriamos encontrar en el sector de
actividad en el que se suelen incorporar mayoritariamente las mujeres por las dindmicas de
segregacion horizontal asi como por la tendencia a tener mayor presencia en trabajos con
jornada reducida o contratos por horas. Un tercer elemento explicativo podria ir en la direccion
de que las mujeres tienen que ejercer su derecho a adaptaciones de jornada por motivos de
conciliacion en mayor medida que los hombres, lo que puede tener también una influencia
clara en este ambito.

Como ya hemos dicho, para el resto de los descriptores, las puntuaciones en las que se
manejan las mujeres son sistematicamente peores, aungque podemos encontrar una
gradacion.

Los mayores @mbitos de similitud entre hombres y mujeres (aunque con diferencias tal
y como se ha comentado) se encuentran en los descriptores que tienen que ver con el disfrute
de marcos regulatorios que protejan las condiciones laborales y el como el trabajo afecta a
las dindmicas familiares y sociales del sujeto. En el primero de los descriptores expuesto, nos
encontramos con que los valores se situan en torno al 4,84 para las mujeresy el 4,86 para los
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hombres. Es decir, no se aprecia que existan, aparentemente marcos regulatorios que se
puedan traducir en condiciones de precarizacion hacia las mujeres (por lo que dichas causas
tienen que buscarse en elementos de caracter mas invisibilizado).

En lo que respecta al efecto de la realizacion de la actividad laboral en la esfera de la
vida social y familiar de los encuestados, nos encontramos con que las mujeres manifiestan
con tres décimas por encima que su trabajo afecta, aunque como ya hemos dicho, las
puntuaciones en términos absolutos pueden ser consideradas bajas (2,33 para los hombres
y 2,36 para las mujeres).

En los @mbitos en los que se identifica una mayor asimetria entre géneros son los que
tienen que ver con, presentados en forma decreciente, la autonomia para organiarse la
actividad laboral, la oportunidad de promocion en la carrera laboral, en la filiacion sindical y
en la capacidad de negociacion.

La mayor diferencia entre los géneros se encuentra en lo que tiene que ver con la
posicién jerarquica y la autoridad de las personas trabajadoras dentro de la empresa. Nos
encontramos con que las mujeres presentan menores niveles de autonomia (3,61 frente a
3,81) y ademas, tienen menos expectativas de promocion laboral que sus compafieros
varones (3,52 frente a 3,70). Estos dos elementos se pueden explicar desde una logica que
los vincula en términos de que las mujeres, al ocupar puestos laborales de caracter
subordinado en mayor frecuencia no disponen de los recursos ni herramientas necesariarias
para manifestarse con mayor autonomia. Como se puede entender claramente, nos estamos
encontrando directamente con fendmenos claramente tipificados dentro de las dinamicas de
segregacion vertical y presencia de los denominados “techos de cristal”’ y “suelo pegajoso” en
el puesto laboral.

El siguiente elemento en orden de importancia es la mayor penalizacion que percibirian
las mujeres si se afilian a un sindicato. A pesar que ambos géneros presentan valores muy
altos de posibilidad de afiliacion sin que ello conlleve consecuencias represoras, las mujeres
presentan valores en torno al 4,88 mientras que los hombres en este mismo item presentan
valores de hasta 5,07. Tanto este item como el siguiente que vamos a comentar (el relativo a
la capacidad de negociacion) podemos explicarlo desde la I6gica de las culturas laborales que
se rigen por principios mayoritariamente patriarcales, de tal forma que la accién colectiva, la
reivindicacion y la participacion en movimientos organizados y por lo tanto publicos, se
consideran mas una actividad propia de hombres que de mujeres, de tal forma que dentro de
los puestos de trabajo habria una tendencia a generar dinAmicas que desincentivaran la
presencia de las mujeres o0 que desactivaran su capacidad de actuacion, lo que se terminaria
traduciendo en una mayor precarizacion en el disfrute de los derechos laborales de un género
con respecto a otro.

Como en el andlisis de relacién de variables llevada a cabo anteriormente, se procedié
a calcular si existen realmente diferencias estadisticamente significativas entre los géneros,
resultando que soélo en el parametro relativo a la duracién de la jornada de trabajo existe una
diferencia con significacion estadistica, de tal forma que los hombres se desempefian en
jornadas mas largas que las mujeres.
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Gréfico 2.7. Precariedad laboral y género, media y error estadistico de la media de
acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre derechos laborales
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Al analizar los datos teniendo en cuenta la distribucion por porcentajes se puede
ahondar en algunos de los comentarios que se han llevado a cabo con anterioridad. Si
aparentemente la consideracion de los diferentes descriptores a partir de su puntuacién en
términos absolutos parecia ser optimista, al analizar los datos en términos porcentuales la
interpretacion de estos mismos resultados varian de una manera significativa.

Una primera cuestion que merece reflexion es la relativa a la dimension de falta de
derechos y proteccion. Si anteriormen habiamos dicho que la afiliacion sindical penalizaba a
las mujeres en términos puntuales, cuando consideramos los datos en términos porcentuales
esta tendencia se ve mucho mas claramente. El saldo entre las que estan de acuerdo vs a las
gue estan en desacuerdo con el hecho de que la afiliacién sindical no tiene consecuencias es
un casi un 5% menor en las mujeres que en los hombres, lo que podemos interpretarlo en el
sentido de que hay una mayor proporcion de hombres que de mujeres gque piensan que la
afiliacion sindical les puede acarrear consecuencias negativas.

Una cuestion similar es la que aparece respecto a la imposicién de las condiciones de
trabajo, aunque parecen presentar niveles bastante elevados, predominan porcentualmente
en el caso de las mujeres, con un saldo de 20,1%, frente al 13,5% de los hombres. Esto se
puede interpretar en el sentido de la propia naturaleza del empleo al que acceden uno y otro
grupo en los términos referidos con anterioridad.

Porcentualmente, las mujeres parecen estar mas expuestas a situaciones laborales en
las que se les obliga a llevar a cabo practicas consideradas como ilicitas o que transgreden
normas (un 3,2%) lo que esta claramente alineado con el descriptor anteriormente comentado,
de capacidad de negociacion.

En linea con lo anteriormente expuesto, a la misma vez que llas mujeres parecen
expuestas en mayor medida a la transgresion de normas también lo estan a una mayor
vulneracion de sus derechos laborales, que suelen ser infringidos en mayor medida que en el
caso de los varones. Como se puede ver en el grafico, son menos en un 2% las mujeres que
manifiestan que se respetan los derechos laborales en la empresa frente los hombres que
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hacen esta misma apreciacion. Tanto en un caso como en otro, el saldo de quienes
manifiestan que las empresas respectan los derechos laborales esta por debajo del 41%.

En lo que refiere a los descriptores relacionados con las condiciones y ambiente de
trabajo, las mujeres, en términos porcentuales, encuentran peores escenarios de promocién
(un 3% menos si lo poenes en relacidon con los varones), aunque en ambos grupos los
paramentros que se utilizan son muy bajos.

Siguiendo con las condiciones laborales, un menor saldo de mujeres que experimenta
jornadas laborales excesivamente largas si las ponemos en relacion con el porcentaje de
hombres que opinan de igual manera (con ocho puntos porcentuales de diferencia), aunque
los hombres mejoran en su capacidad de autogestionarse (en este caso, los hombres
presentan un equilibrio casi simetrico entre los que manifiestan poder llevar a cabo esta
practica frente a los que no, mientras que en el caso de las mujeres prevalece en casi un 10%
las que no pueden controlar su jornada laboral).

Por ultimo, habria que comentar que si s6lo se considera la distribucién por porcentajes,
los varones estan sometidos a una menor movilidad por causas laborales, lo que repercute
negativamente en sus redes sociales aungue en ambos casos, la movilidad impuesta es una
realidad que afecta en torno al 40% de las encuestas recabadas. Estas diferencias por género
se pueden explicar a partir de elementos que anteriormente se han expuesto tales como la
cultura laboral, y mas profundamente, los sesgos de género de caracter patriarcal que se
proyectan sobre la organizacion del sistema de trabajo.

Gréfico 2.8. Precariedad laboral y género, diferencia entre el porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre derechos laborales
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pueda negociarlas i 5’({1%

En mi trabajo se respetan los derechos laborales I 3%07%%’

En bastantes ocasiones acepto cosas en mi trabajo, _2%?0/%
aungue sé que no son legales o reglamentarias -17.1% .

En mi trabajo disfruto de oportunidades de promocién -%O 2%
profesional -13.3%

Mi trabajo me obliga a tener jornadas de trabajo -17.39
excesivamente largas -25.5% _\

Puedo controlar mi jornada de trabajo (hora de entrada y _0.2%
salida, tomarme horas libres, etc.) -8.8% |

Mi trabajo me obliga a vivir lejos de mi familia y _57_g%
amistades -53.6% I

-80% -60% -40% -20% 0% 20% 40% 60%

Hombres (% de acuerdo - % en desacuerdo) B Mujeres (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Otra de las variables sociodemograficas que es especialmente relevante para ser tenida
en cuenta a la hora de analizar la dindmica de la precariedad es la edad, que va a ser agrupada
en torno a dos grupos, los menores y mayores de 35 afios. Se ha optado por utilizar como eje
de referencia dicho corte de edad por el hecho de que es un parametro ampliamente
contrastado en la bibliografia cientifica y en la elaboracién de politicas publicas como el que
marca la plena emancipacion de los sujetos en el contexto occidental. Entendemos por plena
emancipacion aquel momento en el que un sujeto dispone de unas condiciones
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socioecondmicas que le permiten abordar el proyecto de construccion de un niicleo doméstico
propio e independiente.

Como se puede observar en la siguiente grafico, pertenecer a las cohortes mas jovenes
parece estar relacionado con una peor puntuacion en todos los descriptores, salvo en el que
tiene que ver con la autosuficiencia salarial (en este caso los jovenes salen mejor parados
gue los sujetos mas mayores).

En términos globales, nos encontramos con que para ambos grupos de edad, los
descriptores relacionados con los aspectos de regulacién contractual y la estabilidad y
suficiencia salarial presentan puntuaciones por encima del punto medio de la escala (todas
ellas en el tercer cuartil), lo que podria ser interpretado en términos relativamente optimistas.
Asi mismo, los descriptores que hacen alusion a la exposicion a situaciones de desempleo o
de reduccion de jornada laboral son relativamente bajos. Al comparar los dos grupos de edad
entre si, vemos que las condiciones contractuales del grupo de mayores de 35 arrojan mejores
cifras, mientras que los de menos de esa edad estan en torno a entre dos y tres décimas por
debajo. Asi mismo, los menores de 35 afios suelen rotar con mas frecuencia en los puestos
laborales, estan mas expuestos a una reduccion de jornada (que ademas de por si preferirian
gue se ampliase), a una pérdida de la categoria profesional e incluso a una pérdida del puesto
de trabajo. En este misma direccién, los menores de 35 afios parecen estar vinculados a
empresas con un escenario futuro mas incierto en la que la regulacion de plantilla se percibe
como una practica probable.

Como ya hemos comentado con anterioridad, en el Unico descriptor en el que los
jovenes menores de 35 afios salen bien parados es en la autosuficiencia salarial, en la que
puntuan ligeramente mejor que el otro grupo de referencia a pesar de presentar peores
puntuaciones en lo que tiene que ver con la estabilidad salarial. Dicho de otra forma, en salario
cubre mejor las necesidades de los menores de 35 afios a pesar de que es menos estable.
En parte, la explicacion de este fendmeno puede deberse a que en el caso de los menores de
35 una mayor procentaje del salario va destinado a ellos mismos y no tanto a un grupo familiar
aun por conformar o0 a que son capacidades de establecer estrategias de cohabitacién o
gestion de recursos compartidos que son mas rentables. En esta misma direccion puede
presentarse que es un grupo de edad que puede salir mas beneficiado de las dinAmicas de
apoyo intergeneracional.

Teniendo en cuenta estos resultados, resulta importante conocer si existen realmente
diferencias significativas entre los dos grupos estudiados. En este sentido la prueba
estad’sitica realizada confirma la existencia de diferencias estadisticamente significativas, en
los términos en los que se ha discutido anteriormente, en todos los items salvo en el que
refiere a la capacidad del salario para cubrir las necesidades del sujeto.

Fundacién Primero de Mayo - www.1mayo.ccoo.es




Gréfico 2.9. Precariedad laboral y edad, media y error estadistico de media de acuerdo

con afirmaciones sobre condiciones de trabajo
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

Un analisis de los datos en términos porcentuales aporta informacion que consideramos
puede ser especialmente relevante al ponerla en relacién con lo anteriormente expuesto.

Si bien deciamos que en términos absolutos, el grupo de edad de mayores de 35
aportaba puntuaciones bastante optimismas en relacion al grupo de mas jovenes, al comparar
ambos grupos de edad en funcién del saldo sobre acuerdo vs desacuerdo formulado para los
diferentes descriptores, los resultados optenidos arrojan informacion especialmente relevante
para poder realizar una interpretacion.

En lo que refiere a la percepcion de la seguridad laboral mediada por las condiciones
contractuales, nos encontramos con que se distribuyen en porcentajes simétricos los
encuestados, para el caso de los mayores de 35 afios, que valoran de forma positiva y
negativa esta cuestion. Sin embargo, en el grupo de menores de 35, el saldo resultante entre
las dos posiciones ante esa afiramcion desciende sensiblemente (hasta un 36,7%), lo que nos
indica claramente que de los encuestados que se encuentran en la franja de edad de joven
s6lo superan en un tercio los que identifican su conrato con una oportunidad frente a los que
no, mientras que en la otra franja de edad se duplica. Ademas, en la franja de edad de
menores de 35 presenta peores porcentajes en cuanto a reconocer que el contrato protege
sus condiciones laborales (un 10% menos en el saldo con respecto al grupo de mayores de
35). Asi mismo, es importante remarcar que ambos grupos se mueven en valores en los que
s6lo la mitad de los componentes 0 menos consideran gie el contrato les proporciona esa
virtualidad de proteccion de sus derechos.

Con respecto a los diferentes descriptores que abarcan la exposicién a situaciones de
rotacion laboral, desempleo, disminucion de jornada laboral o pérdida de categoria
profesional, el grupo de menores de 35 es mas pesimista, de tal forma que arrojan valores de
un 20% mas con respecto al otro grupo de edad en todos esos descriptores.

Al considerar las condiciones laborales, nos econtramos con que, tal y como indica el
gréfico, si bien en términos absolutos, los menores de 35 afios presentaban mayor autonomia
salarial, en términos porcentuales, este dato se confirma de una forma clara (la diferencia de
saldo entre ambos grupos es de un 6,6% mayor para el grupo de edad mas joven) aunque es
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menos estable que en el anterior grupo.Una interpretacion de estos datos puede darse en el
sentido de que ambos grupos de edad presentan categorias de necesidades diferentes y en
un entrenamiento diferencial en habilidades y destrezas de gestiébn econémico — financiera.

Graéfico 2.10. Precariedad laboral y edad, diferencia entre el porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre condiciones laborales
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afios=1.187).

Una vez considerada la variable de agrupacion relativa a las condiciones laborales en
relacion a la edad, procedemos a hacer lo mismo con la variable relativa a los derechos
laborales.

Una primera cuestion que es preciso poner de manifiesto es que, en términos generales,
las puntuaciones medias en las diferentes dimensiones que constituyen esta variables se
situan por encima de lo que nos encontramos en la variable de agrupacién anterior.

Como en el caso visto para las mujeres, la condicién de pertenecer al grupo de menores
de 35 tiende a situar a los encuestados en peores condiciones que el otro grupo de referencia
salvo en lo relativo a las posibilidades de promocién laboral (los mas jévenes presentan
valores de 3,92 frente a 3,51 del otro grupo de edad) y a una mayor autonomia para gestionar
la jornada laboral (un 3,86 de los jovenes frente a un 3,66 de los mayores de 35 afios).

Las mayores diferencias entre grupos los encontramos en los descriptores que hacen
referencia por un lado a la posibilidad de afiliacion sindical (de tal forma que el grupo de edad
de menores de 35 tiene casi medio punto menos que el otro grupo de referencia), en la
exposicion a situaciones en las que se infrigen reglas y normas laborales (en este caso el
grupo de menores de 35 afios puntla por encima del otro grupo casi medio punto de
diferencia) y la exposicion a una mayor movilidad laboral que afecta a las relaciones (para
este caso, son siete decimas lo que diferencia al grupo de menores de 35 afio por encima del
otro grupo).

Paradoéjicamente, la franja de edad mas joven presenta mejores puntuaciones con
respecto a la capacidad de autonomia en el trabajo aunque sufren mayores imposiciones de
las condiciones laborales (con puntuaciones de 4,50 de los méas jévenes con respecto a 4,33
de los mayores de 35 afos).
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Tomando en consideracion la posibilidad de que las diferencias entre las medias
identificadas sean estadisticamente significativas, al aplicar la prueba U de Mann-Whitney se
comprueba que si existen diferencias signifcativas en los reactivos relativos a la afiliacion
sindical, a la coaccion para infringir las normas, en el de oportunidades de promocién
profesional y en los que hacen referencias al desarrollo de jornadas laborales largas y la
consecuencia de distanciamiento de la familia por motivos laborales. Como se puede observar
en el grafico, todas ellas son dimensiones que remiten a una mayor precarizacion de las
condiciones laborales de los menores de 35 afios.

Grafico 2.11. Precariedad laboral y edad, media y error estadistico de media de acuerdo

con afirmaciones sobre derechos laborales
1 2 3 4 5 6 7
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afos=1.187).

Al comparar la distribucion porcentual de los diferentes grupos de edad en relacién a los
diferentes reactivos nos encontramos con que los jovenes de mas de 35 afos identifican una
menor dificultad para afiliarse a un sindicato sin sufrir represalias. El saldo ante dicha
afirmacion es que en 42,9% se considera que tal hecho no conlleva consecuencias negativas,
mientras que dicho saldo se reduce considerablemente (en mas de un 15,5%) si tomamos
como referencia al grupo de menores de 35. Esto nos confirma las valoraciones llevadas a
cabo en términos absolutos y nos conduce a la idea de que, si bien se percibe una cierta
naturalizacion de la adscripcion a las organizaciones sindicales, en el grupo de edad mas
joven se incrementa su percepcién de ser un hecho que actda como riesgo en el ambito
laboral.

Ademas, estos datos se alinean con los resultados del descriptor que hace referencia a
la imposicion de las condiciones de trabajo. En ambos grupos de edad predominan la idea de
gue las condiciones laborales son mas un resultado de un ejercicio de imposicién que de
negociacion (con un saldo de 14,3% y 23,5% para mayores y menores respectivamente) pero
es mayor en el grupo de edad mas joven. No obstante, frente a este dato, hay que sefialar
gue es en este grupo edad en el que se percibe que se respetan mas los derechos laborales
(conun saldo un 4% por encima del otro grupo edad), aunque en ambos grupos los que opinan
afirmativamente casi doblan a los que no.

Pese a este reconocimiento de que hay una tendencia a respetar los derechos laborales
y que esto conlleva que los eventos en los que se obligan a infrigir las normas sean
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relativamente bajos, cuando se dan, se llevan a cabo mas frecuentemente entre el grupo de
edad mas joven, lo que nos remite a una situacion de mayor exposicion y vulnerabilidad de
este grupo de edad frente al otro que se esta considerando.

A su vez, la percepcién de posibilidades de promocion laboral se presenta en mayor
medida en el grupo de menor edad, con un saldo positivo del 3,45%, mientras que esa
percepcion desciende considerablemente, de tal forma que son en mas de un 15% los que
consideran que su trabajo no les proporciona oportunidades de promocion frente a los que si
lo perciben. Esto se puede interpretar en el sentido de los mas jévenes, por el hecho de
encontrarse al inicio de su carrera ven mas posibilidades de promocién en base a unas
expectativas que se van reduciendo a medida que se va afianzando la experiencia laboral en
el puesto, ya que se llega una posicién de techo o de bloqueo.

Por otra parte, la autonomia laboral es mas frecuente en el grupo de edad mas jéven
(con un saldo positivo de casi un 3%) mientras que esa cifra se invierte y se duplica en el otro
grupo de edad, lo que supone un comportamiento paraddéjico si tenemos en cuenta lo que se
ha comentado acerca de la imposicion de las condiciones de trabajo.

Por dltimo, en lo que refiere a la discusion de las diferentes dimensiones de los derechos
laborales, es importante poner de manifiesto que la franja de edad de menores de 35 presenta
valores mucho mas elevados en lo que refiere a la implicacién de movilidad con respecto a
sus condiciones familiares y sociales. Aunque en ambos grupos de edad prevalecen aquellos
gue no se ven obligados a desplazarse y tal desplazamiento no tiene implicaciones familiares
y sociales, en el grupo de menores de 35 el saldo es menor en casi un 20%, lo que nos indica
gue esta imposicion actia mucho mas sobre este grupo de edad que sobe el de los mayores
de 35. Esto puede interpretarse en el sentido de que hay una mayor disponibilidad de los mas
jovenes para desplazarse con tal de encontrar un trabajo o un trabajo que se adapte mejor a
sus expectativas, mientras que los mas mayores abordan la formacién de su nuecleo
doméstico una vez que se ha dado una cierta estabilidad laboral u optan por escoger aquellos
trabajos que se desarrollen en contextos de proximidad y no afecten a sus condiciones
familiares o sociales.

Gréfico 2.12. Precariedad laboral y edad, diferencia entre el porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre derechos laborales

Puedo afiliarme a un sindicato sin temor a represalias [ 27_4%42-9%
Mis condiciones laborales me son impuestas, sin que 39
pueda negociarlas ﬂ ﬁ.S%
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profesional B 3.4%
Mi trabajo me obliga a tener jornadas de trabajo -23.99
excesivamente largas -{%.6% |
Puedo controlar mi jornada de trabajo (hora de entrada y -6.9%
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Fuente: elaboraciéon propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).
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La variable relativa al nivel de estudios es la que mas polariza el comportamiento de los
descriptores presentados en torno a la variable de agrupacion denominada condiciones
laborales.

Como se puede ver en el siguiente gréafico, en términos generales, si utilizamos como
referencia Unica el nivel de estudios, nos encontramos con que la diferencia de puntaciéon
absoluta dada entre los descrictores relativos a la seguridad laboral derivada del contrato asi
como a las cuestiones relativas al salario con respecto al resto de descriptores son mucho
mas acuciados a lo que nos encontramos en otras discusiones entre variables ya presentadas.
Esto nos hace pensar que el nivel de estudio puede tener la capacidad de polarizar las
diferentes dimensiones que componen esta variable.

Dicho esto, al tener en cuenta solo esta variable, la imagen proyectada de las
condiciones de trabajo es que en lo relatico a seguridad contractual y autonomia y estabilidad
salarial las condiciones son muy positivas mientras que los aspectos mas precarios se
encuentran en lo relativo a la exposicion a situaciones de regulacion de empleo en términos
de despido o alteracion de jornadas laborales y caracteristicas del propuesto puesto.

Desde el punto de vista del nivel de estudios, las variables que estan menos expuestas
a la regulacion del mercado de trabajo, son méas sélidas que las que el resto.

Al analizar el comportamiento de las medias entre los dos grupos de comparacién sélo
existen diferencias estadisticamente significativas en lo que se refiere al deseo de una
ampliacion de la dedicacion laboral y a la capacidad real del salario para cubrir las
necesidades personales y familiares. Estos datos remiten a una mayor precarizacién en
ambos ambitos protagonizada por sujetos sin estudios universitarios.

Graéfico 2.13. Precariedad laboral y nivel de estudios, media y error estadistico de media
de acuerdo con afirmaciones sobre condiciones de trabajo

1 2 3 4 5 6 7
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empleo I .08
Me gustaria que en mi contrato de trabajo figurasen mas B 3.03
horas o dias de trabajo I 072
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I
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Mi salario me permite cubrir mis necesidades béasicas y las B
de mi familia d 5.01
Puedo perder mi empleo en el préximo afio _!I_|228953
Mi empresa va a despedir personas en los proximos seis B 2.89
meses 2.79
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afos=1.187).

A partir del siguiente grafico vamos a proceder a discutir el comportamiento de la
variable de agrupacion denominada “condiciones laborales” en relacion al saldo de acuerdo y
desacuerdo que se establece frente a la misma entre los diferentes niveles educativos.

En primer lugar, hay que comentar que para los dos grupos de nivel de estudios
considerados prevalece un reconocimiento de que el contrato laboral ofrece un contexto de
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seguridad (en ambos casos nos encontramos con un saldo positivo por encima del 40%),
aunque en el grupo de los estudios universitarios es mayor en 3,9%. Esta distancia aumenta
hasta el 7% si lo que se considera es la efectividad del contrato para garantizar las condiciones
laborales.

Este contexto de estabilidad coincide a su vez con la baja rotacién en los puestos
laborales, en la que s6lo un tercio de los no universitarios rotan en diferentes puestos de
trabajo, difra que desciende entre los universitarios en un 2%.

En términos generales parece haber una tendencia a que los sujetos con estudios
universitarios estén mas protegidos laboralmente, lo que tambien se refleja en el hecho de
gue los no universitarios estén ligeramente mas expuestos al riesgo de ser despedidos en el
préximo afio, aunque presentan el mismo riesgo a perder categoria profesional.

Esa mayor exposicién al despido que parecen presentar los integrantes del grupo de los
no universitarios esta alineado con el hecho de que las empresas en las que prestan sus
servicios son mas proclives al despido en los proximos meses (casi un 5% mas en el saldo
entre las dos posturas ante esta afirmacion) y a la aplicacion de medidas como la reduccion
de la jornada laboral que afecta mas a este grupo (un 7% mas de no universitarios se
encuentran en condiciones de que se les reduzca la jornada frente a los que son universitarios,
aunque hay una percepcién mayoritaria en ambos grupos de que no se va a dar esa situacion).

La principal diferencia entre ambos grupos se da en las dimensiones salariables. El
grupo de universitarios manifiesta en un mayor porcentaje que el salario cubre sus
necesidades de lo que lo hace el grupo de no universitarios (con una diferencia de un 27% en
el saldo). En el caso de los universitarios, la relacion entre los que consideran que sus
necesidades se ven cubiertas por su salario y los que no es relativamente estrecha (los
primeros superan a los segundo en apenas un 16%) mientras que ese margen se amplia de
forma mas sensible en el grupo de los universitarios (la diferencia entre los que si y los que
no llega a un 43,4%).

La segunda mayor diferencia se da en términos de estabilidad salarial. En este caso, los
resultados de los saldos mejoran las cifras que en el caso de la cobertura de necesidades
para ambos grupos e incluso se reduce la brecha entre los mismos, quedandose en una
diferencia del 15%, aunque como se pueden comprobar son cifras que distan mucho de ser
una buena expresion de calidad en el empleo.
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Gréfico 2.14. Precariedad laboral y nivel de estudios, diferencia entre el porcentaje de
acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre condiciones laborales

Mi contrato de trabajo me ofrece seguridad para 4ﬂg°é‘b
mantener mi empleo (N 48.6%

Me gustaria que en mi contrato de trabajo figurasen mas @Zﬁoﬁ
horas o dias de trabajo -44.5%

Cambio habituaimente de ocupacion laborai®3,630, " —

En el proximo afio es posible que pierda mi categoria _5g 1o,
profesional actual égé‘%) Y E——
Mi salario me permite cubrir mis necesidades bésicas y 0
las de mi familia \ﬂ 43.4%
Puedo perder mi empleo en el proximo afio PR o
Mi empresa va a despedir personas en los proximos seis I} %
meses 42’%1‘% —T—
Mi contrato de trabajo me asegura mis condiciones 4§0/
laborales \d 8%
En los préximos se_is meses, puede que me obliguen a %3(1/50/
reducir mi jornada de trabajo -667000  ——
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

A continuaciéon vamos a proceder a comentar algunos de los principales resultados que
ponen en relacién el nivel de estudios con los diferentes descriptores de la variable de
agrupacion “derechos laborales”.

En primer lugar, habria que poner de manifiesto que las puntuaciones medias obtenidas
en las diferentes dimensiones, para ambos grupos de clasificacion, resulta sensiblemente
mejor que en analisis anteriores, y que ademas, hay una clara tendencia a presentar
puntuaciones mas altas en descriptores con orientacién positiva que en los descriptores de
orientacion negativa, salvo en el descriptor relacionado con la duracién de la jornada laboral
y de la imposicion de un distanciamiento con respecto al entorno social por motivos
personales.

En segundo lugar, en lo relativo a una valoracion en términos generales, la adscripcion
al grupo con estudios universitarios supone una puntuaciéon mas positiva que el grupo de los
no universitarios en todos los descriptores, salvo los que tienen que ver con la imposicion de
las condiciones laborales, la duracion de la jornada laboral y el hecho de tener que
distanciarse de la familia y de la red social como exigencia laboral.

Si llevamos a cabo un analisis mas pormenorizado del comportamiento de las diferentes
variables, en lo que respecta a la dimension relacionada con la falta de derechos y de
proteccion, nos encontramos con que hay una tendencia a que el grupo con estudios
universitarios tienda a presentar mejores resultados que el grupo de sin estudios en torno a
tres décimas.

En esta dimension, en el Unico descriptor en el que aparece una puntuacion mas
negativa es la relacionada con la imposicion de las condiciones laborales (4,55 frente a 4,22)
lo que nos imforma que, pese a que pueda parecer paraddjico, el grupo compuesto por sujetos
con mayor nivel formativo tiene menor capacidad de negociacion de sus condiciones laborales
gue el otro tomado como referencia. No obstante, este grupo manifiesta que sus condiciones
laborales se respetan en mayor medida de lo que lo expresan el grupo con menor nivel
formartivo.
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En esta misma linea, el grupo compuesto por personas con estudios universitarios esta
menos expuesto que aquellas personas sin estudios universitatios a verse obligados a infringir
normas o elementos de caracter legal.

En la dimension condiciones y ambiente de trabajo, nos encontramos con que se dan
condiciones relativamente Optimas para la promocién profesional de ambos grupos (aunque
los valores son ligeramente mejores para el grupo de universitarios), aunque las condiciones
propician mas la autonomia en lo que respecta a la organizacion de la jornada laboral
(especialmente para los universitarios, con cifras de 3,87 frente 3,58) esto se puede llevar en
el contexto de largas jornadas laborales (especialmente para el grupo de los sujetos con
estudios universitarios).

En lo que refiere a las condiciones sanitarias y sociales en las que se desarrolla la
actividad laboral nos encontramos con que el grupo sin estudios universitarios esta menos
expuesto al distanciamiento con respecto a su familia y red social por cuestiones laborales de
lo que estan los sujetos con estudios universitarios (a este respecto nos encontramos con
unas cifras de 2,24 y 2,46 respectivamente).

Para cerrar el analisis en la relacion entre ambas variables se puede afirmar, tras realizar
las pruebas estadisticas sefialadas en el apartado de metodologia, que todas las diferencias
anteriormente sefialadas son estadisticamente significativas en los términos que se han
discutido anteriormente.

Gréfico 2.15. Precariedad laboral y nivel de estudios, media y error estadistico de media

de acuerdo con afirmaciones sobre derechos laborales
1 2 3 4 5 6 7

Bi 484

Puedo afiliarme a un sindicato sin temor a represa\ias — 5.14

Mis condiciones laborales me son impuestas, sin que pueda H 422
negociarlas I | £ 55

H 4.68

En mi trabajo se respetan los derechos laborales — 5.04

En bastantes ocasiones acepto cosas en mi trabajo, aunque B 3.52
sé que no son legales o reglamentarias I 223

En mi trabajo disfruto de oportunidades de promocion H 3.47
profesional I .78

Mi trabajo me obliga a tener jornadas de trabajo H 3.24
excesivamente largas 3.45

Puedo controlar mi jornada de trabajo (hora de entrada 'y H 358

salida, tomarme horas libres, etc.) I 3.57

Mi trabajo me obliga a vivir lejos de mi familia y amistades _H%'22446

No universitarios (media) BUniversitarios (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

A continuacion vamos a proceder a comentar algunos de los principales resultados que
ponen en relacién el nivel de estudios con los diferentes descriptores de la variable de
agrupacion “derechos laborales” desde el punto de vista de la distribucion en torno al acuerdo
y desacuerdo con dichos descriptores.

En primer lugar, habria que poner de manifiesto que al comparar los saldos entre los
dos grupos no se encuentran elavadas diferencias, salvo en algunos descriptores especificos
gue se analizan a continuacion.
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El mas importante de ellos seria el relativo a la capacidad de autogestiéon de la jornada
laboral. Para este caso, el saldo resulta positivo en un 2% para el grupo compuesto por sujetos
con estudios universitarios frente a un saldo negativo del 10% de los que no tienen este tipo
de estudios. Esto habria que interpretarlo en el sentido de que, aungque sea por la minima,
entre el grupo de sujetos con estudios universitarios es mayoritaria la idea de que tienen
capacidad de autogestidn. Sin embargo, este mismo item se expresaria de manera contraria
(una ausencia de capacidad de autogestionarse) con un cierto nivel de incidencia, entre el
grupo que no tiene estudios universitarios.

El segundo item en el que se encuentran diferencias es en el relativo a la imposicién de
las condiciones laborales a las personas trabajadoras como sujetos pasivos. En ambos grupos
hay un cierto reconocimiento de que se dan esas situaciones, pero es mayoritario en el grupo
de los sujetos con estudios universitarios, con una diferencia de mas de un 15% entre este
grupo y el otro de referencia.

El tercer elemento en el que encontramos diferencias es con respecto a las
oportunidades de promocion en el contexto laboral. En ambos grupos predomina la
percepcion de que no se dan las condiciones dptimas para poder promocionar en su carrera
laboral dentro de su puesto de trabajo, pero esta percepcion es mas acuciada en los sujetos
gue no disponen de estudios universitarios.

El cuarto elemento a tener en cuenta seria respeto de los derechos laborales, en el que
el saldo sale positivo para ambos grupos, pero es mayor en casi un 14,8% para el grupo con
estudios universitarios. Esto nos indicaria que el grupo con menor nivel de estudios estaria
mas expuesto a diversos niveles de vulneracion de sus derechos laborales.

Por ultimo, habria que sefialar que la actividad laboral se desarrolla en jornadas
relativamente asequibles y que no implican un distanciamiento con respecto a la familiay a la
red social, aunque cuando se dan estas circunstacias afectan mas a aquellos sujetos que no
tienen estudios universitarios con respecto a los que si los tienen.
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Gréfico 2.16. Precariedad laboral y nivel de estudios, diferencia entre el porcentaje de
acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre derechos laborales
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aunque sé que no son legales o reglamentarias -25.2% h\
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excesivamente largas -15.89,

Puedo controlar mi jornada de trabajo (hora de entrada 'y -10.2%
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amistades 51.4% [

-80% -60% -40% -20% 0% 20% 40% 60%

No universitarios (% de acuerdo - % en desacuerdo) B Universitarios (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o més afios=1.187).

2.2. Determinantes de la precariedad laboral en Espafia: el indice de precariedad
laboral.

Hasta el momento hemos desarrollado un breve analisis del comportamiento de las
diferentes variables de agrupamiento y dimensiones que las componen en relacion a una
seleccion de caracteristicas sociodemograficas con el objetivo de poder identificar el
comportamiento de dichas variables.

Gréafico 2.17. indice de Precariedad
Laboral, media, cuartiles y valores
extremos
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Fuente: elaboracidon propia. N=1.599
(Mujeres=772 | Hombres=827).

A continuacion, lo que vamos a presentar es un andlisis de indice de Precariedad
Laboral en su conjunto, poniendolo en relacién con una serie de variables que hemos
determinado como posiblemente explicativas de los resultados de dicho indice. Como hemos
comentado en el capitulo introductorio, el indice es una agregado de las puntuaciones de los
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distintos items (inviertiendo la puntuacién en los items de contenido positivo como, por
ejemplo, “en mi trabajo se respetan Iso derechos lavborales”).

2.2.1.El indice de precariedad laboral segun el género.

En primer lugar, hay que hacer referencia a las diferencias identificadas en base al
género, asi como se puede observar en el grafico 2.18, el valor medio en el indice de
precaridad laboral se presenta con valores ligeramente superiores en el caso de las mujeres
(quienes también plantean valores mas extremos) aungue ambos grupos tienen una
distribucibn mas o menos homogéneas en lo que se refiere a cuartiles. Esto se interpreta en
el sentido de que las mujeres estan afectadas en mayor volumen e intensidad por la
precaridad laboral que los hombres. Estas diferencias son estadisticamente significativas, es
decir, se puede afirmar que las mujeres experimentan mayores condiciones de precariedad
gue los hombres.

Grafico 2.18. indice de Precariedad Laboral y género, media, cuartiles y valores
extremos

e

Mujer Hombre
Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).
2.2.2.El indice de precariedad laboral segln la edad.

Si tomamos en consideracion a la edad, nos damos cuenta que en términos generales,
para todo el ciclo vital, aporta valores de mayor intensidad que los que nos encontramos al
analizar el fenomeno en funcion del género. Sélo a partir de los 55 afios los valores que nos
encontramos en el indice son inferiores a los que nos encontrariamos si tuviesemos en cuenta
cualquiera de los géneros.

Los valores que adquiere el indice a lo largo del ciclo vital son de caracter descendente,
de tal forma que las etapas de edad mas tempranas son las que manifiestan valores mas
intensos de precariedad (lo que se ve claramente por la presencia de valores medios mas
altos y una mayor concentracién de dichos valores).

La etapa media de la vida (la franja que esta entre los 35y y 44 afios) va a presentar un
valor equidistante entre el resto de franjas de edad, pero a la misma vez va a ser el periodo
en el que encontremos mayores valores extremos, lo que nos refiere a que es un periodo en
el que vamos a asistir a una mayor variabilidad de situaciones.
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Esta mayor variabilidad también se repite en la Ultima franja de edad (entre los 55 y mas
afos) pero la media del indice va a ser sensiblmenten mas baja que en el resto de los grupos,
de lo que podemos dedudicir que el fendbmeno de la precariedad se atenla en este periodo,
a pesar de que podamos encontrar situaciones andmalas.

Al analizar si los resultados obtenidos tienen significacion estadistica, tras aplicar la
prueba de Kruskal-Wallis, se confirma que hay una diferencia estadisticamente significativa
de los grupos de 18-24 y de 25-34 afios con respecto al resto de todos los grupos de edad,
lo que nos lleva a concluir que efectivamente, el sentimiento de precariedad es mayor entre
las personas més jovenes y va disminuyendo a lo largo del ciclo vital.

Gréafico 2.19. indice de Precariedad Laboral y edad, media, cuartiles y valores extremos

1
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0
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De 18 a 24 afos De 25 a 34 afios De 35 a 44 afios De 45 a 54 afios De 55 a 65 arios

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (de 18 a 24 afios=91; de 25 a 34 afios=321; de 35 a
44 ainos=456; de 45 a 54 aflos=456 y de 55 a 65 afios=275).

2.2.3.El indice de precariedad laboral segun el nivel de estudios.

En el siguiente grafico se puede observar el comportamiento del indice en funcion del
nivel de estudios. Como se ve claramente, los niveles de precariedad estan mas presentes
entre los sujetos que ostentan una formacion de segundo ciclo y descendiendo de forma
ostensible entre los que tienen formacién universitaria.

Junto con esto, se compueba que es en el grupo de estudios medios donde se da una
mayor dispersioén de puntaciones, por lo que podemos interpretar que es en el grupo en el que
vamos a poder identicar mayores anomalias y casos atipicos, mientras que los otros dos
grupos de formacién van a tener un comportamiento mas homogéneo.

No obstante, a pesar de los resultados obtenidos, tras aplicar la prueba estadistica
correspondiente las diferencias no son estadisticamente significativas, es decir, los niveles de
precariedad entre los diferentes grupos de nivel de estudios son similares.
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Gréfico 2.20. indice de Precariedad Laboral y nivel de estudios, media, cuartiles y
valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (1 grado / 2° grado (1¢ ciclo) =464; 2° grado=386 y
3er grado=749).

2.2.4.El indice de precariedad laboral segun el tipo de contrato.

A partir del siguiente grafico se pasa a reflejar el comportamiento del indice de
precariedad en relacion al tipo de contrato que disfruta el encuestado. Como se puede
observar claramente, se puede diferenciar entre los que disfrutan de un trabajo indefinido, que
presentan medias méas bajas en el indice, pero a la misma vez una mayor dispersion de los
valores, y aquellos que tienen un trabajo con fecha a término (en cualquiera de sus
modalidades), que presentan niveles mas altos de precariedad y de concentracion de sus
labores (aunque se puede identificar una mayor intensidad de agrupamiento por cuartiles en
el caso de trabajos temporales y de formacién). De esta manera, se podria afirmar que los
sujetos dependientes de trabajos de caracter formativo o temporal experimentan con mayor
intensidad la precariedad laboral, aunque podemos encontrar casos aislados en el grupo de
los indefinidos que superan las cifras de aquellos. Esta afirmacion se confirma, ya que se
encuentran diferencias significativas entre quienes poseen contratos indefinidos y el resto de
grupos, de tal forma que la temporalidad se convierte en un factor de precariedad.
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Gréfico 2.21. indice de Precariedad Laboral y tipo de contrato, media, cuartiles y valores

extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (contrato indefinido=1.274; contrato indefinido fijo
discontinuo=107 y contrato temporal o de formacién=218).

2.2.5.El indice de precariedad laboral segun el nivel salarial.

Como se puede ver en comparacion con los otros graficos, el principal marcador de la
precariedad va a ser el salario, de tal forma que el aumento de ingresos se refleja en un
descenso en el indice de precariedad. Entre los 15.000 y los 35.000 € de ingresos vemos que
el descenso de los valores de precariedad son significativos en cada franja de ingresos (en
una dinamica de relacion inversa), pero a partir de la cifra sefialada, el descenso del indice se
hace mucho mas sutil. De esta forma parece intuirse que el efecto del salario sobre la
precariedad se limite a un determinado volumen de ingresos que es el que garantiza la
cobertura de las necesidades del sujeto y de su familia, y que a partir de ese punto se da un
nivel de saturacién que no se traduce en una mejora de las condiciones de precariedad. Esta
intucién parece reforzarse con el hecho de que todas las franjas de ingresos parecen
presentar limites mas o menos semejantes en lo que a casos extremos se refiere, por lo que
podria hablarse de una cierta homogeneidad entre grupos a este respecto.

La afirmacion llevada a cabo se confirma tras aplicar la prueba de Kruskal-Wallis, cuyos
resultados confirman que existen diferencias estadisticamente significativas entre todos los
grupos de ingreso salvo a la hora de cruzar aquellos que tienen 25.000€ o mas de ingresos.
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Gréafico 2.22. indice de Precariedad Laboral y salario bruto anual, media, cuartiles y
valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos 15.000 €=482; 15.000-25.000 €=570;
25.001-35.000 €=315; 35.001-45000 €=137 y Mas de 45.000 €=95).

2.2.6.El indice de precariedad laboral segun la titularidad de la empresa.

Si tomamos como variable de contrastacion el tipo de titularidad al que esta adscrita la
empresa podremos comprobar unas mayores cifras de precariedad y una mayor intensidad
de la misma en el seno de organizaciones privadas, mientras que el trabajo en el sector
publico amortigia el fendmeno de la precariedad. Estas diferencias son estadisticamente
significativas tras aplicar la prueba estadistica correspondiente.

Gréafico 2.23. indice de Precariedad Laboral y titularidad de la empresa, media, cuartiles
y valores extremos
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Privada=1.097 y Publica=502).
2.2.7.El indice de precariedad laboral segun el &mbito de aplicacion del convenio colectivo.

Si tomamos en cuenta diferentes mecanismos de proteccion laboral tales como el nivel
en el que se formula el convenio nos daremos cuenta de que se da la paradéjica circunstancia
de que los convenios que se establecen en contexto locales (dentro de la propia empresa) o
provinciales son los que arrojan peores condiciones mientras que los que se elaboran a nivel
autonémico o son como resultado de una extrapolacion de las negociaciones a nivel nacional
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son los que presentan mejores valores en el indice. Esto puede interpretarse en el sentido de
qgue cuanto mas alejado este el centro de negociacion con respecto al puesto de trabajo,
menos sometidos a presiones estaran las personas trabajadoras a hacer concesiones sobre
las contenidos de la negociacion, de tal forma que se pueda maximizar los resultados de la
misma.

Una cuestion relevante es el hecho de que el desconocimiento de si existe, 0 no,
convenio colectivo supone un empeoramiento de la media en el indice de precariedad a la
misma vez que amplia el expectro de posiciones extremas con respecto a dicha variable. Esto
puede interpretarse en el sentido de que un desconocimiento del marco normativo que regula
las relaciones laborales supone una mayor exposicion a la vulneracion de los derechos
laborales y que las relaciones de empleo se desarrollen en unas condiciones de mayor
vulnerabilidad a todos los niveles. Esta afirmacion se corrobora tras aplicar la prueba de
Kruskal-Wallis.

Gréfico 2.24. indice de Precariedad Laboral y &mbito de aplicacion del convenio
colectivo, media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (De empresa=444; provincial=139; autonémico=212;
estatal=258 y N.S.=546).

2.2.8.El indice de precariedad laboral segun la existencia o no de secciones sindicales en la
empresa.

Por dltimo, vamos a hacer un breve comentario acerca de la dindmica que relaciona la
presencia de secciones sindicales con los valores resultantes del indice de precariedad. Como
se puede observar claramente, la presencia reconocida de secciones sindicales es un
elemento que aparece asociado a niveles mas bajos de precariedad y de homogeneizacion
de dicho fenédmeno, mientras que cuando dichas secciones no se encuentran presentes o el
encuestado desconoce su existencia, la media de los valores de precaridad aumentan
considerablemente. El mayor contexto de incertidumbre es aquel en el que se da una ausencia
manifiesta de representacion sindical, en la que aumenta y se intensifica el indice, ademas de
generar un escenario mas predispuesto a la presencia de casos anémalos.

Esta afirmacion se confirma tras la aplicacién de la prueba de Kruskal-Wallis, en la que
se encuentran diferencias estadisticamente significativas entre el grupo de los que contestan
afirmativamente y el resto de grupos.
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Gréfico 2.25. indice de Precariedad Laboral y existencia de seccion sindical en la
empresa, media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Si=815; No=445 y N.S.=339).

3. Coeficientes de correlacion.

Muy vinculada con los dos analisis anteriores estaria la posibilidad de identificar la
relacion entre el comportamiento de los valores en el indice de Precariedad y la aceptacion
de la negociacion colectiva (evaluada a partir de un indice especifico). Cuando llevamos a
cabo el analisis de correlacién entre ambas variables nos encontramos con que se establece
una asociacion negativa de cierta intensidad entre ambas variables (Coeficiente de correlacion
de Pearson = -0,175), asociacion que resulta significativa.

La direccion de la relacion, como se muestra en el gréfico 2.25, seria de una relacion
inversa, de tal forma que cuando aumenta la aceptacion de la Negociacion Colectiva
disminuyen los valores de precariedad laboral sufrida por el encuestado.

Gréfico 2.26. Correlacion entre el indice
de Precariedad Laboral y el indice de
Aceptacion de la Negociacion Colectiva
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599.
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Capitulo 3: El bienestar laboral

Maria F. Muioz-Doyague (Universidad de Leodn)
Pedro J. Linares Rodriguez (Fundacién 1° de Mayo)

Ramén Rueda Lépez (Universidad de Ledn)

1. Introduccién. El bienestar laboral como catalizador del desempefio individual.

La importancia de los recursos humanos (RR.HH.), su papel en la mejora de la
competitividad econdémica de la empresa y de la sociedad, es un hecho puesto de manifiesto
a partir de la década de los ochenta del siglo pasado. Este interés tiene una doble vertiente:
por un lado, centrarse en el papel que tienen las personas en la creacién y mantenimiento de
la ventaja competitiva de las organizaciones en las que trabajan y, por otro, en cémo las
empresas pueden influir, entre otros, en el bienestar laboral de las personas mediante la
implantacién de las practicas y politicas adecuadas para ello.

En esta linea, la implantacién de sistemas de Gestion de Recursos Humanos centrados
en el bienestar de las personas trabajadoras adquiere una trascendencia sustancial. Mas adn
si tenemos en cuenta el aumento preocupante de las cifras de incapacidades temporales
motivadas por problemas de salud mental o de trastornos mentales y del comportamiento que
revela el dltimo informe de FREMAP (2022). Este informe muestra que algo mas del 15% del
dia total de bajas registradas en 2021 estuvieron motivadas por problemas de salud mental
que representan el 6,10% del total de las bajas laborales, pasando a ser las mas comunes,
so6lo por detras de las originadas por la COVID-19.

Hay multiples estudios que identifican como los riesgos psicosociales en el trabajo son
la causa de determinadas enfermedades. Asi, investigaciones como las de Theorell et al.
(2015) sefialan como estos riesgos dan lugar a la aparicion de ansiedad y depresién, mientras
que segun Taouk et al. (2020) y Theorell et al. (2016) esta misma relacién nociva puede
derivar en infartos o accidentes cerebrovasculares; incluso Milner et al. (2018) identifican el
vinculo entre los riesgos psicosociales y el suicidio.

Si bien estos estudios son relativamente recientes, la relacion que existe entre las
condiciones de trabajo, los sistemas de gestiéon empresarial y el bienestar y la salud fisica y
psiquica de las personas trabajadoras es reconocida desde hace décadas. El Instituto
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), considera que los factores
psicosociales son “aquellas condiciones presentes en una situacion de trabajo, relacionadas
con la organizacion, el contenido y la realizacion del trabajo, susceptibles de afectar tanto al
bienestar y la salud fisica y psiquica de los trabajadores y trabajadoras, como al desarrollo del
trabajo” (INSST, 2021).

Recientemente el Ministerio de Trabajo y Economia Social ha publicado un informe
sobre Precariedad Laboral y Salud Mental. Este informe muestra una relacidn consistente
entre la exposicidon a un mayor riesgo psicosocial y una mala salud mental. Este informe revela
cifras preocupantes como que una de cada tres personas trabajadoras en Espafa esta
sometida a estrés o tensién laboral, duplicando las cifras de los paises nérdicos, o el hecho
de una de cada cuatro opina que puede perder el empleo en los proximos seis meses, por lo
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gue la inseguridad laboral se sitia como uno de los principales factores de riesgo psicosocial.
Esto ultimo lleva a considerar que, en Espafia, la inseguridad laboral es la causa de uno de
cada siete episodios de depresion (MITES, 2023c).

Los datos evidencian la importancia de que las empresas aborden los riesgos
psicosociales en profundidad y atendiendo a su complejidad, poniendo especial énfasis en el
desarrollo de sistemas de RR.HH. que fomenten el bienestar laboral. Asi, reducir la aparicion
de patologias relacionadas con la salud mental, se ha convertido en un objetivo de primer
orden para las organizaciones y la sociedad en su conjunto. Se hace imperativo, para ello, el
desarrollo de sistemas de gestion de los riesgos psicosociales de los procesos productivos,
por otra parte, obligatorios en nuestro marco normativo, que los eliminen o evallen dichos
riesgos e implementen medidas para su prevencion, junto con la incorporacién de practicas
de gestién empresarial que promuevan la calidad de vida en el trabajo y la reduccion del
estrés. Todo ello, sin olvidar la implantacién de medidas que faciliten la recuperacion y la
reincorporacion de las personas trabajadoras a su puesto de trabajo, al tiempo que atendan
las secuelas tanto personales como sociales y econémicas que generan estas enfermedades,
ya de por si estigmatizadas.

Dada la importancia que tiene por sus efectos en el desempefio laboral y en la
productividad, este capitulo se centrara en analizar el bienestar en el trabajo de las personas
asalariadas en Espafa. Para ello, en primer lugar, se delimitara qué se entiende por este
concepto, que es dificil de definir dada su complejidad. No obstante, en general, hace
referencia a una situacién de equilibrio entre todos los aspectos que determinan la percepcion
de una persona sobre el contexto en el que trabaja. Cuanto mayor sea la sensacion de
bienestar que tenga, mayor predisposicion tendra a cumplir con sus obligaciones en el puesto
de trabajo. Por tanto, se asume que tiene un efecto directo sobre su desempefio. Se
analizaran después las diferentes dimensiones que lo conforman y que influyen en la
percepcion que tengan las personas trabajadoras, haciendo especial énfasis en las
diferencias de género y en las consecuencias que pueden tener en la productividad, utilizando
una muestra de 1.599 personas asalariadas, mediante el desarrollo de un indice de bienestar
laboral.

2. ¢, Qué es el bienestar laboral?

La Organizaciéon Mundial de la Salud define la salud como “un estado de bienestar
completo fisico, mental y social, y no sélo la ausencia de afecciones o enfermedades” (World
Health Organization, 2021, p. 3).

En este sentido, el bienestar de las personas implica aspectos como su salud fisica,
psicolégica y emocional, su comodidad y su felicidad que puede estar bajo su control a través
de las actividades que eligen y como interpretan y responden a las situaciones de su vida
(Layousy Lyubomirsky, 2014). Asi pues, el bienestar comprende la existencia de sentimientos
y actitudes positivos (por ejemplo, felicidad, placer, disfrute) y la ausencia de los negativos
(por ejemplo, tristeza, preocupacién, estrés), la realizacién vital y el funcionamiento 6ptimo
(Frey y Stutzer, 2002). Por ejemplo, cuando las personas se sienten alegres, mejoran su
bienestar emocional; cuando participan en interacciones colectivas relevantes, perciben un
mayor bienestar social, y asi sucesivamente. En resumen, el bienestar puede describirse
como sentirse bien y ver el lado bueno de la vida y suele incluir las valoraciones generales
positivas de la satisfaccion vital y de los sentimientos del individuo (Diener, 2000; Diener et
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al., 2009; Frey y Stutzer, 2002). A efectos de salud, se considera que el bienestar fisico (por
ejemplo, sentirse muy sano y lleno de energia) es también esencial para el bienestar general.

Al ser un concepto tan amplio, Davis (2019) considera la necesidad de tener en cuenta
cinco tipos de bienestar para captar todo su significado, puntualizando que todos ellos deben
estar presentes a la vez para conseguir un bienestar global: (i) el bienestar emocional, es
decir, la capacidad de gestionar el estrés y de producir emociones que produzcan
sentimientos agradables, (ii) el bienestar fisico, que incluye la capacidad de estar en buena
forma mediante la realizacion de actividad y el desarrollo de unas costumbres y habitos
saludables, (iii) el bienestar relacional, que se logra mediante el desarrollo de buenas
habilidades de comunicacién o de relaciones significativas con los demas, (iv) el bienestar
laboral, que es la capacidad de perseguir objetivos beneficiosos, el desarrollo profesional la
sensacion de logro y el mantenimiento del equilibrio entre trabajo y vida, (v) el bienestar social,
qgue implica la capacidad de participar activamente en la comunidad y el entorno social,
también el laboral. Todos ellos contribuyen al bienestar econémico y a la satisfaccion vital.

Adicionalmente, existen dos visiones principales del concepto dependiendo de si nos
centramos en los aspectos subjetivos o psicologicos del término y que se consideran,
respectivamente, orientaciones hedonistas y eudemonistas. En este sentido, el bienestar
heddnico (subjetivo) presta atencion a los aspectos del bienestar relacionados con los
sentimientos (por ejemplo, la felicidad), mientras que el bienestar bajo una perspectiva
eudemonista (psicoldgico) hace referencia a la realizacion del potencial humano, por ejemplo,
los logros personales (Ryan y Deci, 2000).

La OCDE identifica el bienestar subjetivo con “estados mentales positivos, incluidas
todas las distintas valoraciones, positivas y negativas, que las personas hacen de sus vidas,
ademas de la reaccion afectiva que tienen las personas ante sus experiencias” (OECD, 2013,
p. 10). En general, incluye una amplia variedad de aspectos, basicamente las apreciaciones,
tanto afectivas como racionales, que los individuos hacen de sus vidas). Asi pues, el bienestar
subjetivo se refiere a la valoracion y percepcion que tiene el individuo de su calidad de vida
(George, 2010), que abarca la calidad de sus intercambios y funcionamiento psicoldgicos,
emocionales y sociales. Por lo tanto, abarca un ingrediente afectivo, que implica el equilibrio
entre el afecto positivo y negativo, junto con un ingrediente cognitivo de valoraciones sobre la
satisfaccion vital (Linley et al., 2009). El bienestar subjetivo suele considerarse un tipo
hedonico de felicidad, que cae dentro de lo que Seligman (2002) denomina la vida placentera
y se relaciona con sucesos emocionales positivos.

Sin embargo, el bienestar psicoldgico tiene que ver con el compromiso del ser humano
con los desafios existenciales de la vida que tiene como objetivo lograr un propésito superior,
la prosperidad o el “florecimiento humano” (Seligman, 2011). Comprende seis dimensiones:
autoaceptacion, autonomia, dominio del entorno, relaciones positivas con los demas,
proposito en la vida, y crecimiento personal (Ryff, 1989). Ademas, Ryff (1995) afirma que el
bienestar psicologico implica trabajar duro para alcanzar la excelencia con el propésito de
demostrar las capacidades que se poseen. Desde este punto de vista, el bienestar denota el
esfuerzo que realiza un individuo para mejorar y perfeccionar sus talentos y maximizar su
potencial. Segin Rasulzada (2007), es clave porque determina el comportamiento personal,
la calidad de la toma de decisiones y de las interacciones con los demas y afecta a la vida
familiar y social, lo que a su vez beneficiara a toda la sociedad. Asi, este enfoque eudemonista

Fundacién Primero de Mayo - www.1mayo.ccoo.es



del bienestar exige que las personas actlen en armonia consigo mismas, lo que conduce a
una auténtica autoexpresion (Ryan y Deci, 2000). Cuando las personas se mantienen fieles a
si mismas, son mas coherentes con los valores en los que creen genuinamente y se implican
plenamente, sintiéndose intensamente vivas y auténticas (Waterman, 1993).

Aunque estas definiciones se refieren al bienestar general, son fundamentales para
entender el concepto de bienestar relacionado con el trabajo en las tres dimensiones
nucleares que abarca el término: psicolégica, fisica y social.

El estudio del bienestar en el trabajo es una cuestién de primer orden por diversas
razones. En primer lugar, las experiencias de una persona en el trabajo ya sean de naturaleza
emocional o social, no sélo le afectan mientras trabaja, sino que también afectan a su vida
personal. En segundo lugar, la falta de bienestar puede afectar negativamente tanto a las
personas trabajadoras como a las organizaciones, dado que las personas trabajadoras que
no experimentan bienestar en el trabajo pueden ser menos productivos, tomar decisiones de
menor calidad, ser mas propensos a ausentarse del trabajo y, en consecuencia, aportar cada
vez menos valor a las organizaciones (De Simone, 2014).

A pesar de ello, y como consecuencia de la propia complejidad del concepto de
bienestar general, el bienestar laboral es un término muy amplio que abarca multitud de
aspectos, por lo que su definicion sigue siendo imprecisa y no existe aun consenso sobre el
concepto (Pradhan y Hati, 2019). Esta presencia de varias definiciones de bienestar en el
trabajo dificulta la comprensién del término llevando a confusién. Por ejemplo, hay quienes se
refieren al bienestar de las personas trabajadoras como calidad de vida laboral o calidad de
vida relacionada con el trabajo (ej. Sirgy et al., 2001; Van Laar et al., 2007) mientras que otras
personas hablan de bienestar en el lugar de trabajo equiparandolo a la salud mental de las
personas trabajadoras (Kristensen et al., 2005; Moncada Lluis et al., 2008; Page y Vella-
Brodrick, 2008; Pejtersen et al., 2010; Thorsen y Bjorner, 2010).

En un intento de captar los aspectos comunes de todas las definiciones sobre el
bienestar laboral, la Organizacion Mundial de la Salud (2021) ofrece una definicion exhaustiva
del término sefialando que es el estado que experimenta, en su trabajo, cada persona de
forma individual y que le permite vislumbrar su propia capacidad para gestionar las tensiones
normales de la vida, para trabajar de forma productiva y para hacer una contribucion a su
comunidad.

En este sentido, el bienestar de las personas trabajadoras implica su salud fisica,
psicologica y emocional, su comodidad y su felicidad. En general, por tanto, el concepto
abarca la experiencia integral de un individuo en su organizacion en sentido amplio y puede
definirse como “la calidad global de la experiencia y el funcionamiento de un empleado en su
trabajo” (Grant et al., 2007, p. 52).

3. Dimensiones y factores que influyen en el bienestar laboral.

El 1 de abril se celebra el Dia Internacional de la Diversion en el Trabajo, una efeméride
gue recuerda que la felicidad en el trabajo es la mejor manera de ser productivo y que es
totalmente compatible con el buen hacer. No s6lo es compatible, sino que se ha comprobado
gue un buen talante es el mejor caldo de cultivo para tener una mayor productividad ya que,
entre otras cosas, estimula la creatividad y mejora la calidad de la toma de decisiones.
Trabajar en un ambiente positivo libera del estrés y hace que todo fluya mas facilmente, en
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definitiva, provoca bienestar en el trabajo. Se ha demostrado que el bienestar laboral tiene
importantes implicaciones, no sélo en términos de su potencial impacto econémico, sino
también en lo que se refiere a sus efectos en la salud fisica y mental, ademas de una estrecha
relacion con el sindrome “burn-out” (Hyett y Parker, 2015). Por tanto, determinar las
dimensiones que lo configuran adquiere especial relevancia para poder adoptar medidas de
gestion que lo favorezcan. En este sentido, el desarrollo e implantacion de programas de
bienestar laboral en una empresa pasa por detectar qué actuaciones pueden acometerse en
este ambito. Para ello, es esencial conocer los factores que subyacen al bienestar en el
trabajo.

Pero ¢ qué explica que una persona trabajadora experimente el bienestar necesario en
su trabajo para sentirse asi? Existen multitud de elementos, tanto externos como internos,
gue explican esta percepcion, tantos como definiciones hay del término, lo que pone de
manifiesto la dificultad que conlleva su medicién, dada su variacién entre individuos y
contextos. A lo que se afiade el hecho de que el concepto es relativo y se considera que
depende de un amplio rango de variables externas, como por ejemplo los sesgos culturales
(Ryan y Deci, 2000), lo que dificulta su generalizacién. No obstante, ha habido diversos
intentos por determinar cuales son, bajo diferentes prismas.

Warr (1987) pionero en el andlisis de los antecedentes del bienestar laboral,
centrandose en los aspectos relacionados con el trabajo. Entre ellos, incluye las
oportunidades que tengan las personas trabajadoras de controlar lo que hacen en el trabajo
o de poder utilizar en el puesto sus habilidades, junto con la capacidad de generar contactos
externos, o la claridad en el entorno organizativo en cuanto al establecimiento de metas y
valores, junto con la seguridad fisica y econémica o una buena posicion social. Warr (1990)
considera que estos elementos, combinados adecuadamente, mejoran el bienestar en el
trabajo.

Bajo otra perspectiva, el modelo de recursos y demandas aporta un enfoque mas
tedrico, proponiendo que el bienestar laboral es una funcion del equilibrio entre las exigencias
del trabajo y los recursos disponibles para realizarlo (Bakker y Demerouti, 2013). Asi las
dimensiones de los modelos demanda-control-apoyo social (Karasek, 1979; Karasek y
Theorell, 1990) y esfuerzo-compensaciones (Siegrist, 1996) son las mas utilizadas para
mostrar la relacion entre los riesgos psicosociales y problemas de salud.

Las exigencias del trabajo abarcan aspectos como la carga de trabajo y las demandas
emocionales. El control se refiere a la influencia de la persona trabajadora en la forma de
realizar su trabajo y a la posibilidad de desarrollar habilidades y conocimientos. El apoyo social
sefala los problemas de trabajar aislado o con falta de apoyo de compafieros o supervisores.
Las compensaciones hacen referencia a la seguridad en el empleo, al progreso y
reconocimiento profesional.

En resumen, los recursos deben garantizar suficiente autonomia laboral, apoyo social y
oportunidades de desarrollo y retroalimentacion. Si se produce el equilibrio, dara lugar a un
mayor bienestar laboral lo que se traducira en un bajo nivel de agotamiento y estrés y en altos
niveles de compromiso laboral, es decir, en un elevado bienestar laboral.

Adicionalmente, se considera que existen unas condiciones basicas para una alta
calidad de vida en el trabajo, que incluyen un entorno laboral seguro y saludable, el desarrollo
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de una cultura de trabajo saludable y la mejora de la calidad de vida en el trabajo y saludable,
el desarrollo de las capacidades de los individuos, la seguridad fisica y econémica, la
integracion social, los derechos y la representacion, la importancia social del trabajo, la
consideracion del espacio vital total y una remuneracién adecuada y justa (Walton, 1974). Mas
recientemente, Grote y Guest (2016) han ampliado esta lista incluyendo la flexibilidad y la
proactividad individual.

Sea cual sea la perspectiva, los aspectos considerados tienen mucho en comun y todos
ellos revelan una serie de dimensiones que subyacen al bienestar en trabajo. En un intento
integrador, Parker y Hyett (2011) y Hyett y Parker (2015) analizaron todos estos aspectos
desarrollando una escala que sélo tuviera en consideracion el bienestar en un contexto laboral
y que, ademas, tuviera en cuenta las dos grandes perspectivas, hedonista (subjetiva) y
eudemonista (psicoldgica), que explican el fenédmeno. Resumieron las dimensiones del
bienestar a cuatro, tres de ellas con efecto positivo en el bienestar: (i) la satisfaccion laboral,
(ii) el respeto de la organizacion hacia las personas trabajadoras, (iii) el cuidado de la empresa
por el personal y una cuarta, (iv) la intrusiébn de trabajo en la vida privada, que influye
negativamente. Su utilizacién permite evaluar las cualidades positivas del trabajo, al tiempo
gue otorga la capacidad de tomar medidas correctoras cuando no se observa que existe un
bienestar laboral 6ptimo. A continuacion, se analizan todas ellas por separado, al ser las que
se han utilizado en este trabajo.

Adicionalmente, la Metodologia para la Evaluacion y Prevencién de los Riesgos
Psicosociales CoPsoQ ha hecho importantes avances para evaluar, hasta qué punto, las
personas trabajadoras estan afectadas por elementos propios de su entorno laboral y que
pueden afectar negativamente a su salud mental, agrupandolos en 21 dimensiones
psicosociales (Moncada Lluis et al., 2008).

3.1. Dimensién sobre la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es el grado en el que las personas trabajadoras consideran que
su trabajo es gratificante y les permite realizarse, o hasta qué punto perciben que su trabajo
incrementa su sensacion de autoestima, dota a su vida de algun propdsito y le da significado,
ademas de permitirles desarrollar sus capacidades. Es uno de los factores més utilizados para
medir el bienestar en el trabajo por los efectos positivos que se ha demostrado que tiene sobre
éste. Asi, bajo la tesis de que las personas trabajadoras felices son personas trabajadoras
productivas se quiere sugerir que las personas y grupos con mayor bienestar rinden mas en
su trabajo que los que tienen menor bienestar (Warr y Nielsen, 2018).

Para medir esta dimensién, en esta investigacion se ha realizado una adaptacion de las
escalas propuestas por Parker y Hyett (2011) y Hyett y Parker (2015) y por la Metodologia
para la Evaluacion y Prevencion de los Riesgos Psicosociales CoPsoQ (Kristensen et al.,
2005; Moncada Lluis et al., 2008; Pejtersen et al., 2010; Thorsen y Bjorner, 2010), dando como
resultado los 7 indicadores que se presentan en la tabla 3.1. Asi, a las personas que han
participado en el estudio se les pidié que expresaran su grado de acuerdo en una escala Likert
de 7 puntos en la que 1 significaba totalmente en desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo.

Fundacién Primero de Mayo - www.1mayo.ccoo.es



Tabla 3.1. Indicadores para medir la dimensién sobre satisfaccién laboral.

e Mi trabajo es satisfactorio, me proporciona satisfaccion.

e Mi trabajo diario me proporciona un sentimiento de orientacion clara y la sensacion
de que estoy haciendo algo relevante o significativo.

e Mi trabajo aumenta mi autoestima.

e En mi empleo tengo la posibilidad de adaptar mi trabajo a mis fortalezas, me siento
capacitado y eficaz en mi trabajo cada dia.

e Mi trabajo me permite crecer y desarrollarme como persona.

¢ Mi trabajo me ofrece desafios para mejorar o desarrollar mis habilidades.

e Siento que tengo un cierto nivel de influencia, independencia o autonomia a la hora
de realizar y organizar mi trabajo, es decir, puedo tomar la iniciativa y algunas
decisiones por mi mismo sin consultarlas con nadie.

Fuente: (Hyett y Parker, 2015; Kristensen et al., 2005; Moncada Lluis et al., 2008;
Parker y Hyett, 2011)

3.2. Dimension sobre el respeto organizativo por las personas empleadas.

Los miembros de las organizaciones valoran mucho el respeto que reciben de ésta, pero
rara vez dicen recibirlo adecuadamente. El respeto hace referencia a la sensacion que tienen
las personas de que todos son valorados en la organizacion en general y, de forma particular,
el sentimiento de que la organizacion les valora por sus atributos, comportamientos y logros
concretos. Ese respeto, tanto por el “nosotros” como por el “yo”, tiene efectos positivos en la
autoestima de los individuos, favoreciendo su identificacion con la organizacién y con el
puesto adjudicado y la seguridad psicolégica. Al mismo tiempo, satisface las necesidades de
pertenencia y estatus de la persona que lo recibe, incrementando su bienestar (Rogers y
Ashforth, 2017).

Este factor se caracteriza por una serie de cuestiones que ponen de manifiesto que los
entrevistados juzgaban a los altos directivos de su organizacion como dignos de confianza,
con valores éticos y que, ademas, valoran al personal en su justa medida, tratandolos bien.
Adaptando la dimension de la escala de Parker y Hyett (2011), Hyett y Parker (2015) y la
Metodologia para la Evaluacién y Prevencion de los Riesgos Psicosociales CoPsoQ
(Kristensen et al., 2005; Moncada Lluis et al., 2008; Pejtersen et al., 2010; Thorsen y Bjorner,
2010), se pidio a las personas encuestadas que valorasen su grado de acuerdo en una escala
Likert desde 1 (totalmente en desacuerdo) hasta 7 (totalmente de acuerdo). Los indicadores
utilizados se muestran en la tabla 3.2.
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Tabla 3.2. Indicadores para medir la dimensién relacionada con el respeto organizativo
por las personas empleadas

e Tu empresa valora y reconoce el buen trabajo que realizas.

e Me siento contento con la forma en que mi empresa trata, respeta y resuelve los
conflictos con su personal empleado.

e Me siento personalmente conectado y satisfecho con los principios y valores que
guian el funcionamiento de mi organizacion.

e Tu trabajo requiere que realices tareas que son aceptadas por algunas personas,
pero no por otras.

e En mi empresa las personas trabajadoras pueden expresar sus opiniones y
emociones.

e En tu empleo te exigen ser amable con todo el mundo independientemente de la
forma en que seas tratado.

Fuente: (Hyetty Parker, 2015; Kristensen et al., 2005; Moncada Lluis et al., 2008; Parker
y Hyett, 2011)

3.3. Dimension sobre larelacion entre personas empleadas y superiores.

A diferencia de la anterior, esta dimension hace alusién especificamente al superior
jerarquico inmediato, en lugar de a la organizacion en su conjunto. Basicamente, hace
referencia a valoraciones sobre si la persona que ostenta ese cargo es atenta, dispuesta a
escuchar a su equipo de trabajo, comprensiva con sus preocupaciones laborales y, ademas,
trata a las personas de la forma que éstos consideran apropiada. Asi, la calidad de la relacion
entre una persona trabajadora y su superior, 0 superiora, es un aspecto crucial en el entorno
de trabajo y se ha demostrado que puede tener un impacto significativo en el bienestar laboral
(Bakker y Demerouti, 2007). En este sentido, aspectos como la existencia de una
comunicacion clara y abierta entre ambos (Newnam y Goode, 2019), la percepciéon de un
apoyo explicito por parte de los superiores (C. D. Mohr et al., 2021; Rahim et al., 2020), su
reconocimiento por el trabajo bien hecho o la cercania emocional (Zhong et al., 2019), tienen
un efecto positivo en la calidad de vida en el trabajo, dado que promueven un ambiente de
trabajo positivo ademas de brindar oportunidades de crecimiento y desarrollo (Skakon et al.,
2010).

Para analizar estas cuestiones, se han adaptado las escalas de Parker y Hyett (2011),
Hyett y Parker (2015) y la Metodologia para la Evaluacion y Prevencion de los Riesgos
Psicosociales CoPsoQ (Kristensen et al., 2005; Moncada Lluis et al., 2008; Pejtersen et al.,
2010; Thorsen y Bjorner, 2010), pidiendo a las personas que han participado en el estudio
gue evaluasen los indicadores gque se recogen en la tabla 3 mediante una escala Likert de 7
puntos.
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Tabla 3.3. Indicadores para medir la dimensién relacionada con la relacién entre
personas empleadas y superiores

e En momentos dificiles, mi superior siempre esta dispuesto a escucharme y apoyarme,
me presta apoyo emocional cuando lo necesito.

e Mi superior es empético y comprensivo con mis preocupaciones laborales
responsabilizdndose de algunas de ellas.

e Mi superior planifica bien el trabajo y resuelve de manera adecuada los conflictos
laborales.

e Las relaciones con mi superior son, en general, positivas, me trata como realmente
me gusta que me traten.

e Mi superior, y la empresa, se preocupan por el bienestar laboral y el crecimiento
profesional de su personal.

Fuente: (Hyetty Parker, 2015; Kristensen et al., 2005; Moncada Lluis et al., 2008; Parker
y Hyett, 2011)

3.4. Dimensién relacionada con laintrusion de la vida laboral en la vida privada y los
riesgos psicosociales (los efectos del trabajo sobre la salud mental y la vida
personal de las personas trabajadoras).

La intrusion de la vida laboral en la vida privada es un fenbmeno cada vez mas comun
en el entorno laboral moderno. Se refiere a la dificultad para separar los roles y
responsabilidades laborales de los aspectos personales y familiares de la vida de un individuo
(Park et al., 2020). Esta intrusion puede tener efectos negativos significativos en el bienestar
laboral de las personas (Demerouti et al., 2009). El desgaste y el agotamiento, tanto fisicos
como emocionales, o el surgimiento de conflictos entre el trabajo y los compromisos
personales y familiares pueden generar estrés, tensiones y sentimientos de culpa que si se
cronifican van a afectar negativamente a la calidad de vida en general y en el trabajo en
particular, pudiendo derivar en serios problemas de salud mental (Aruldoss et al., 2020).

A todo ello se aflade que la tecnologia y la conectividad continua contribuyen de forma
significativa a esta intrusibn, ya que las personas empleadas pueden sentirse
permanentemente "en guardia" y obligadas a responder a las demandas laborales incluso
fuera del horario de trabajo. La dificultad para desconectar y establecer limites claros entre el
trabajo y la vida personal puede tener un impacto negativo en el bienestar laboral (Park et al.,
2020).

Las consecuencias para las empresas son claramente negativas, dado que disminuyen
el compromiso, la satisfaccion y el rendimiento laboral, al tiempo que aumentan las tasas de
absentismo y rotacion (Aruldoss et al., 2020; Chegini et al., 2019). Es importante, por tanto,
gue las organizaciones promuevan politicas y practicas que fomenten el equilibrio entre el
trabajo y la vida personal (Lowe, 2020) y que los individuos establezcan limites saludables y
practiquen el autocuidado para reducir la intrusion de la vida laboral (Grant et al., 2007). Esto
puede ayudar a mejorar el bienestar laboral y la calidad de vida en general.

Para ello, es esencial determinar si el individuo se siente estresado y presionado en el
trabajo para cumplir los objetivos después del trabajo o si el trabajo afecta a su vida privada y
a su autoestima. En este sentido, la capacidad para lograr un equilibrio entre la vida laboral y
la privada se considera un estado deseable para conseguir el bienestar en todos los ambitos
(T. D. Allen et al., 2021).
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En esta investigacion, esta dimension se ha medido mediante los indicadores que se
presentan en la tabla 4. Las cuestionas planteadas son una adaptacion de la escala de Parker
y Hyett (2011), Hyett y Parker (2015) y de la Metodologia para la Evaluacién y Prevencién de
los Riesgos Psicosociales CoPsoQ (Kristensen et al., 2005; Moncada Lluis et al., 2008;
Pejtersen et al., 2010; Thorsen y Bjorner, 2010). Asi, se pidi6 a las personas encuestadas que
valorasen su grado de acuerdo en una escala Likert desde 1 (totalmente en desacuerdo) hasta
7 (totalmente de acuerdo).

Tabla 3.4. Indicadores para medir la dimension relacionada con la intrusion de la vida
laboral en la vida privada y los riesgos psicosociales (los efectos del trabajo sobre la
salud mental y la vida personal de las personas trabajadoras).

e Mi trabajo interfiere en mi vida privada.

e Después del trabajo, me resulta dificil relajarme. Puedo olvidarme del trabajo
facilmente cuando acabo mi jornada laboral.

e Fuera de mi horario laboral, pienso de manera negativa sobre el trabajo.

e Me siento excesivamente estresado y presionado cuando organizo mi tiempo de
trabajo para conseguir mis objetivos.

e Mi trabajo me provoca estados de irritabilidad, tristeza, tension o nerviosismo.

e En mi trabajo me he sentido agotado mental y emocionalmente.

Fuente: (Hyetty Parker, 2015; Kristensen et al., 2005; Moncada Lluis et al., 2008; Parker
y Hyett, 2011)

4. Diagndstico cuantitativo del bienestar laboral en Espafia.

Los datos obtenidos en la encuesta realizada han permitido obtener una radiografia
actual sobre la percepcion que las personas asalariadas en Espafia tienen sobre su bienestar
laboral individual.

El analisis cuantitativo que se va a realizar tiene dos enfoques. El primero, en el
subapartado 4.1, presentara de manera desagregada atendiendo a criterios
sociodemograficos (género, edad y nivel de estudios), las principales estadisticas descriptivas
de cada una de las dimensiones del bienestar laboral analizadas en el apartado anterior. El
segundo, en el subapartado 4.2, mostrara el andlisis del indice de bienestar laboral. El célculo
de este indice permite llevar a cabo una evaluacién global del bienestar laboral tomando en
cuenta variables tanto demograficas como laborales.

4.1. Anadlisis cuantitativo de las dimensiones del bienestar laboral.
4.1.1.Dimension relacionada con la satisfaccion laboral.

El grafico 3.1 muestra la valoracién media alcanzada por cada uno de los factores que
conforman la satisfaccion laboral como la primera de las dimensiones del bienestar laboral.
En general, destacan valores medios, en todos los casos superiores al 4,59, aunque en
ninguno de los casos estos valores llegan al valor 5.

Desde la perspectiva de la frecuencia, tal y como se observa en el grafico 3.2, es posible
observar como, en todos los casos, son mas del 55% de las personas encuestas quienes
afirman estar, de acuerdo, bastante de acuerdo o muy de acuerdo con las afirmaciones
planteadas en cuanto a su satisfaccién laboral.
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Gréfico 3.1. Bienestar laboral, media de acuerdo y error estadistico de la media con
afirmaciones sobre satisfaccion laboral
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

Gréfico 3.2. Bienestar laboral, porcentaje de acuerdo y desacuerdo con afirmaciones
sobre satisfaccion laboral
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

En cuanto al género el gréfico 3.3 muestra las diferencias en cada. Asi, aunque las
mujeres presenten, por lo general, mayores niveles de satisfaccion laboral, en ninguin caso se
puede afirmar, que existan diferencias estadisticas significativas entre las valoraciones
realizadas por las mujeres y por los hombres.
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Graéfico 3.3. Bienestar laboral y género, media de acuerdo y error estadistico de la media
con afirmaciones sobre satisfaccién laboral
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Por otro lado, el grafico 3.4 presenta el grado de acuerdo y desacuerdo. Se puede
observar que el grado de acuerdo es inferior, en todos los casos, al 44% y que la diferencia
entre géneros es poco relevante. Esto Ultimo de alguna manera respalda la inexistencia de
diferencias en las valoraciones medias realizadas por los hombres y las mujeres.

Gréfico 3.4. Bienestar laboral y género, diferencia entre el porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre satisfaccion laboral
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).
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Por otro lado, el grafico 3.5 presenta las valoraciones en cuanto a la satisfaccién laboral
realizadas por las personas jovenes (menores de 35 afios) y las adultas (mayores de 35 afios).
En ninguno de los dos tramos de edad, los valores alcanzados son superiores a 4,91. En
cuanto a las diferencias entre los valores medios de uno y otro segmento, tan solo son
significativas, las que existen entre los items cinco y seis, relacionados respectivamente con
la posibilidad de crecer y desarrollarse como persona y con la posibilidad de asumir desafios
para mejorar o desarrollar las habilidades profesionales. En ambos casos, las personas mas
jovenes valoran de mejor manera ambas afirmaciones. Destaca particularmente como, en el
caso del item sexto, las personas con menos edad lo valoran con la mayor puntuacion,
mientras que las personas de mas edad lo valoran con la menor puntacion.

Gréfico 3.5. Bienestar laboral y edad, media de acuerdo y error estadistico de la media
con afirmaciones sobre satisfaccion laboral
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

Junto a lo anterior, y como se puede observar en el grafico 3.6, la diferencias entre el
grado de acuerdo y desacuerdo en cada una de las afirmaciones sobre satisfaccion laboral es
mayor entre las personas jévenes que entre las personas con mayor edad. Es decir, hay mas
personas jovenes que expresan un grado de acuerdo superior con cada uno de los items
sobre satisfaccion laboral.

En cuanto al nivel de estudios, el grafico 3.7 muestra los valores medios de las personas
con y sin estudios universitarios. En este caso, salvo en el item cuarto, todas las diferencias
en cuanto a los valores medios son significativas. Es decir, son las personas que tienen
estudios universitarios las que manifiestan tener una mayor satisfaccion laboral, valores que
por otro lado son muy superiores a los de la media general presentada en el grafico 3.1.
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Gréfico 3.6. Bienestar laboral y edad, diferencia entre el porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre satisfaccion laboral

36.6%

Mi trabajo es satisfactorio, me proporciona satisfaccion _ 46.4%

Mi trabajo diario me proporciona un sentimiento de 31.3%

orientacion clara y la sensacion de que estoy haciendo _ 35.7%
algo relevante o significativo 0

34.9%

Mi trabaj t i autoesti
EDAD smena M AtEss I N <. 1%

En mi empleo tengo la posibilidad de adaptar mi trabajo a 20.4%

mis fortalezas, mi siento capacitado y eficaz en mi trabajo _ 47.6%
cada dia o

Mi trabajo me permite crecer y desarrollarme como 25.9%
persona 42.2%
Mi trabajo me ofrece desafios para mejorar o desarrollar 26.7%
mis habilidades ) 49.0%
Siento que tengo un cierto nivel de influencia,
independencia o autonomia a la hora de realizar y 33.2%

organizar mi trabajo, es decir, puedo tomar la iniciativa y _ 41.3%

algunas decisiones por mi mismo sin consultarlas
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

35 0 mas afios (% de acuerdo - % en desacuerdo) BMenos de 35 afios (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

Grafico 3.7. Bienestar laboral y nivel de estudios, media de acuerdo y error estadistico de
la media con afirmaciones sobre satisfaccion laboral
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

Por ultimo, con relacion a esta dimension, el grafico 3.8 presenta la diferencia que
existen entre las personas que presentan mejores valores medios (estan de acuerdo con la
afirmacion) y las personas que presentan valores medios mas bajos (no estan de acuerdo con
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la afirmacion). En este caso, el grado de acuerdo es mucho mayor entre las personas con

estudios universitarios que entre las personas sin estudios universitarios.

Gréfico 3.8. Bienestar laboral y nivel de estudios, diferencia entre el porcentaje de
acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre satisfaccion laboral
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Fuente: elaboraciéon propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o0 mas afios=1.187).

4.1.2.Dimension relacionada con el respeto organizativo por las personas empleadas.

La segunda de las dimensiones que explican el bienestar laboral tiene relacion con el
respeto que las personas trabajadoras perciben por parte de la empresa. En el grafico 3.9 se
muestran los valores medios que, de manera general, han sido obtenidos. Valores que, como
se ha podido observar en las anteriores dimensiones, se sitlan en valores centrales de la

escala empleada.

Gréfico 3.9. Bienestar laboral, media de

acuerdo y error estadistico de la media con

afirmaciones sobre respeto de la empresa por las personas empleadas
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Desde la perspectiva de la frecuencia, el grafico 3.10 muestra que la mayoria de las
personas estan de acuerdo, muy de acuerdo o bastante de acuerdo con las afirmaciones
planteadas. Resulta particularmente interesante el nivel de acuerdo, el 59,9% en cuanto a la
exigencia en cuanto a la amabilidad con la que las personas trabajadoras deben tratar a su
entorno independientemente de como ellas sean tratadas por la empresa.

Gréfico 3.10. Bienestar laboral, porcentaje de acuerdo y en desacuerdo afirmaciones
sobre respeto de la empresa por las personas empleadas
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

En cuanto a las diferencias que puedan existir por género, en el grafico 3.11 se muestran
los valores que mujeres y hombres otorgan a cada afirmacion. Se puede afirmar que, salvo
en el caso del item cuarto, no existen diferencias significativas entre los valores medios de las
mujeres y los de los hombres. Es decir, tan sélo los hombres valoran en mayor medida el
hecho de tener que realizar tareas que son aceptadas por unas personas y no por otras.

Gréfico 3.11. Bienestar laboral y género, media de acuerdo y error estadistico de la
media con afirmaciones sobre respeto de la empresa por las personas empleadas
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Por su parte, el grafico 3.12 pone de manifiesto las diferencias, por género, entre las
personas que indican estar de acuerdo y las que no estan de acuerdo con cada afirmacion.
En este sentido se aprecia como existe mayor acuerdo entre los hombres que entre las
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mujeres en afirmaciones como las recogidas en el item cuarto, algo que refrenda la diferencia
de medias sefalada anteriormente.

Gréfico 3.12. Bienestar laboral y género, diferencia entre el porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre respeto de la empresa por las personas empleadas
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

En cuanto a la variable edad, en el grafico 3.13 se observan diferencias sustanciales en
relacion con cada item en funcidon de la edad. Asi, si las personas mayores de 35 afos
muestran valores medios superiores para las afirmaciones planteadas en los item cuarto y
sexto, son las personas menores de 35 afios quienes, en su caso, muestran valores medios
superiores para los items primero, segundo, tercero y quinto. No obstante, estas diferencias
son significativas tan s6lo en cuanto a los item segundo, tercero, quinto y sexto. Es decir, las
personas mas jovenes estas mas satisfechas con el modo en el que las trata la empresa, se
sienten mas conectadas con los principios y valores de la organizacion y con mayor facilidad
para expresar sus propias opiniones. Sin embargo, las personas de mayor edad opinan que
se sienten mas obligadas a tratar mas amablemente a su entorno independientemente de la
forma en la que ellas sean tratadas.

Por otro lado, el grafico 3.14 muestra las diferencias que existen entre las personas que
manifiestan estar, o no, de acuerdo con cada una de las afirmaciones planteadas. Se observa,
en este sentido, como se definen los acuerdos y desacuerdo segun el tramo de edad. Asi,
mientras que las personas mas jovenes presentan mayor nivel de acuerdo en torno a los items
primero, tercero, quinto y sexto, las personas mayores lo hacen en los item quinto y sexto.
Estos datos confirman las afirmaciones y observaciones realizadas anteriormente.
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Gréfico 3.13. Bienestar laboral y edad, media de acuerdo y error estadistico de la media
con afirmaciones sobre respeto de la empresa por las personas empleadas
1 2 3 4 5 6 7

H 4.16

Su empresa valora y reconoce el buen trabajo que realiza — 437

Se siente contento con la forma en que su empresa trata, 4 3.95

respeta y resuelve los conflictos con sus trabajadores y — 491
trabajadoras :

Se siente personalmente conectado y satisfecho con los L 419
principios y valores que guian el funcionamiento de su — 447
empresa u organizacion :

Su trabajo requiere que realice tareas que son aceptadas H 4.30

por algunas personas, pero no por otras R
En su empresa las personas trabajadoras pueden expresar H 4.41

En su empleo le exigen ser amable con todo el mundo l 4901

independientemente de la forma en que sea usted tratado o _ 47
tratada 70

35 0 mas afios (media) B Menos de 35 afios (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o0 mas afios=1.187).

Grafico 3.14. Bienestar laboral y edad, diferencia entre el porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre respeto de la empresa por las personas empleadas

; ; 12.0%
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Fuente: elaboraciéon propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o0 mas afios=1.187).

Finalmente, el grafico 3.15 muestra, en su caso, las diferencias entre las personas que
estan de acuerdo y las que no lo estan con cada una de las afirmaciones ofrecidas en relacion
con su nivel de estudios. En su caso, aunque en todas las afirmaciones las personas con
estudios universitarios muestran valores medios superiores a los de las personas sin estudios
universitarios, tan so6lo en los items primero, tercero y quinto, estas diferencias son
significativas. Es decir, las personas con estudios universitarios reconocen en mayor medida
que las personas sin estudios universitarios, que su trabajo es valorado y reconocido, asi
como un mayor sentimiento de conexion con los valores y principios de la empresa y una
mayor facilidad para expresas opiniones y emociones.

En cuanto a las diferencias entre el nivel de acuerdo y desacuerdo de las personas
entrevistadas y su nivel de estudios, en el grafico 3.16 se pone de manifiesto como las
personas con estudios universitarios presentan un mayor nivel de acuerdo en relacién con las
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afirmaciones planteadas que las personas sin estudios, hecho que respalda con que sean las
personas son estudios la que presenten siempre mayores valores medios.

Gréfico 3.15. Bienestar laboral y nivel de estudios, media y error estadistico del acuerdo
con afirmaciones sobre respeto de la empresa por las personas empleadas
1 2 3 4 5 6 7
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tratada 4.85

No universitarios (media) BUniversitarios (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

Gréfico 3.16. Bienestar y nivel de estudios, diferencia entre el porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre respeto de la empresa por las personas empleadas
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

4.1.3.Dimensién relacionada con la relacién entre personas empleadas y superiores.

La tercera de las dimensiones con las que ese mide el bienestar laboral es la que evalla
la relacion laboral entre las personas empleadas y sus superiores o directivos. El grafico 3.17
presenta los valores medios alcanzados en cada uno de los factores que definen esta
dimensién. Estos valores estan, en general, cercanos el valor central de la escala, y son
sensiblemente inferiores a los valores de la dimension anterior.
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Grafico 3.17. Bienestar laboral, media de acuerdo y error estadistico de la media con
afirmaciones sobre la relacion entre personas empleadas y superiores
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Mi superior es empatico y comprensivo con mis
preocupaciones laborales responsabilizandose de algunas
de ellas

En momentos dificiles, mi superior siempre esta dispuesto
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adecuada los conflictos laborales ’
Las relaciones con mi superior son, en general, positivas, 4.68
me trata como realmente me gusta que me traten [
Mi superior, y la empresa, se preocupan por el bienestar 407
laboral y el crecimiento profesional de su personal ’
Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

Por otro lado, en el grafico 3.18 puede observarse la frecuencia con la que las
personas manifiestan su grado de acuerdo, o desacuerdo, con las preguntas formuladas. De
manera general, el porcentaje de personas que manifiestan su acuerdo con las afirmaciones
sobre la relacién que mantienen con sus superiores es, en todos los casos, superior al 43,5%.
Llegando a considerar el 58,5% de las personas que el trato recibido por sus superiores es
positivo y conforme a lo esperado.

Gréfico 3.18. Bienestar laboral, porcentaje de acuerdo y desacuerdo con afirmaciones
sobre la relacién entre personas empleadas y superiores

En momentos dificiles, mi superior siempre esta dispuesto a 31.204
escucharme y apoyarme, me presta apoyo emocional _ 5189
cuando lo necesito i
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. L 30.1%
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Mi superior planifica bien el trabajo y resuelve de manera 36.5%
adecuada los conflictos laborales _ 43.5%
Las relaciones con mi superior son, en general, positivas, me 25.0%
trata como realmente me gusta que me traten 8.5%
Mi superior, y la empresa, se preocupan por el bienestar 36.6%
laboral y el crecimiento profesional de su personal _ 44.6%
0% 20% 40% 60%

En desacuerdo m®De acuerdo

Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

Teniendo en cuenta el género, el grafico 3.19 presenta los valores medios que en esta
dimension presentan las mujeres y los hombres. En este caso, aunque las valoraciones son
siempre superiores en el caso de las mujeres, se puede afirmar que no existen diferencias
significativas algunas en las valoraciones.
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Grafico 3.19. Bienestar laboral y género, media de acuerdo y error estadistico de media
con afirmaciones sobre la relaciéon entre personas empleadas y superiores
1 2 3 4 5 6 7
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’ H 4.32
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preocupaciones laborales responsabilizandose de algunas
Mi superior planifica bien el trabajo y resuelve de manera H 3.99
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Mi superior, y la empresa, se preocupan por el bienestar H 4.03
laboral y el crecimiento profesional de su personal 4.12

Hombres (media) B Mujeres (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Por otro lado, en el grafico 3.20 se pueden observar, por género, las diferencias entre
las personas que estas de acuerdo y las que no con cada una de las afirmaciones planteadas.
En este sentido, existe algo mas de acuerdo entre las mujeres que entre los hombres sobre
los aspectos valorados en cada item, algo que es coherente con el hecho de que sean las
mujeres las que otorguen una mayor valoracion a cada factor, aunque, como se ha sefialado,
no existan diferencias estadisticas significativas.

Gréfico 3.20. Bienestar laboral y género, diferencia entre el porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre la relacion entre personas empleadas y superiores
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Las relaciones con mi superior son, en general, positivas, 32.9%

me trata como realmente me gusta que me traten _ 34.2%
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Fuente: elaboracidon propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

En lo referente a la edad, tal y como se muestra en el grafico 3.21, las valoraciones
medias obtenidas por las personas menores de 35 afios son, ademas de superiores en todos
los casos a la media general, superiores a las medias de quienes tienen 35 o0 mas afios. Todas
las diferencias entre cada uno de los tramos de edad son significativas, es decir, las personas
con menos de 35 afios tienen una mejor relacion con sus superiores que las de mas de 35
afos. Resulta por otro lado significativo como las mayores de 35 afios, muestran su
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desacuerdo con afirmaciones como la capacidad del personal directivo para resolver
problemas laborales o la preocupacion sobre el bienestar laboral y el crecimiento profesional
de las personas trabajadoras.

Gréfico 3.21. Bienestar laboral y edad, media de acuerdo y error estadistico de media
con diferentes afirmaciones sobre la relacién entre personas empleadas y superiores
1 2 3 4 5 6 7
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35 0 mas afios (media) B Menos de 35 afios (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afos=1.187).

Por otro lado, el grafico 3.22 muestra cuales son las diferencias entre el porcentaje de
personas que estan de acuerdo o no con cada afirmacion. En este sentido, las personas
menores de 35 aflos presentan una mayor concentracion en torno al acuerdo que al
desacuerdo. Al mismo tiempo, en sintonia con lo ya planteado, la diferencia entre las personas
mayores de 35 afios que estan de acuerdo y en desacuerdo con afirmaciones como las
planteadas en los items tercero y quinto es pequefia.

Gréfico 3.22. Bienestar laboral y edad, diferencia entre el porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre la relacion entre personas empleadas y superiores
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

Los datos recogidos en el grafico 3.23 muestran las diferencias en cuanto a las
valoraciones medias que realizan las personas con y sin estudios universitarios. En este caso,
salvo en el item tercero, las diferencias en los valores medios son todas significativas. Es
decir, son las personas con estudios universitos quienes manifiestan tener mejores relaciones
laborales con sus superiores que quien no tiene estudios universitarios. Ademas, estas
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valoraciones medias son siempre superiores a los valores medios generales presentados en
el gréfico 3.17.

Gréfico 3.23. Bienestar laboral y nivel de estudios, media de acuerdo y error estadistico
con diferentes afirmaciones sobre la relacién entre personas empleadas y superiores
1 2 3 4 5 6 7
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Fuente: elaboraciéon propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afios=1.187).

Por su parte el grafico 3.24 muestra la diferencia entre las personas que estan de
acuerdo y las que no con cada uno de afirmaciones en torno a la relaciéon laboral entre las
personas empleadas y sus superiores. En este sentido se aprecia como existe una mayor
diferencia entre las personas con estudios universitarios que las personas sin estudios
universitarios. Por otro lado, la diferencia de las personas sin estudios en torno a las
afirmaciones planteadas en los item tercero y quinto es pequefia, lo que hace que la valoracién
media de estas personas este proxima al valor 4.

Gréfico 3.24. Bienestar laboral y nivel de estudios, diferencia en el porcentaje de acuerdo
y desacuerdo con afirmaciones sobre la relacion entre personas empleadas y superiores
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

4.1.4.Dimension relacionada la intrusion de la vida laboral en la vida privada y los riesgos
psicosociales (los efectos del trabajo sobre la salud mental y la vida personal de las
personas trabajadoras).

La ultima de las dimensiones explicativas del bienestar laboral mide de que forma el
trabajo interfiere en la vida privada, dificulta la conciliacién de la vida personal y familiar y
afecta a la salud mental de las personas trabajadoras. En este caso, a diferencia de las
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escalas con las que ha sido medidas las dimensiones anteriores, y dado el sentido de las
afirmaciones planteadas, en los items primero, tercero, cuarto, quinto y sexto, el valor 1
coincide con la mejor valoracion posible.

Asi, el grafico 3.25 muestra cuales son los valores medios obtenidos en cada item,
destacando, con el peor de las valoraciones, el agotamiento mental y emocional que para
muchas personas trabajadoras lleva consigo su trabajo.

Gréfico 3.25. Bienestar laboral, media de acuerdo y error estadistico de la media con
afirmaciones sobre riesgos psicosociales e intrusion de la vida laboral en la personal
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

En cuanto a la frecuencia de las respuestas, como se aprecia en el grafico 3.26, existe
una mayoria de personas, mas del 55,3%, que se sienten, en mayor o menor medida,
agotadas mental y emocionalmente en su trabajo, porcentaje que llega al 43,8% de las
personas si de lo que se trata es de reconocer estados como la ansiedad, la irritabilidad, o la
tristeza en el trabajo. Frente a estos datos, el 54,2% de las personas reconocen que les resulta
facil relajarse y olvidarse del trabajo una vez a concluido su jornada de trabajo, aunque son el
50,3% las que fuera de su trabajo piensan de manera negativa en el mismo.

Gréfico 3.26. Bienestar laboral, porcentaje de acuerdo y en desacuerdo con afirmaciones
sobre riesgos psicosociales e intrusion de la vida laboral en la personal
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599.
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Atendiendo a esta dimension, y en relacion con las diferencias por género, los valores
medios en cuanto a las mujeres y a los hombres son los que se presentan en el gréafico 3.27.
En este caso y pese a las diferencias en un sentido o en otro, tan sélo el ultimo de los items
representa una diferencia significativa. Esto es, son las mujeres las que mayor agotamiento
mental y emocional tienen en su trabajo.

Gréfico 3.27. Bienestar laboral y género, media de acuerdo con afirmaciones sobre
riesgos psicosociales e intrusién de la vida laboral en la personal
1 2 3 4 5 6 7
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Por otra parte, en el grafico 3.28 se observa cual es la diferencia que existen entre las
personas que estan, o no, de acuerdo con cada una de las afirmaciones planteadas. En este
sentido destaca como las mujeres son las que mayor acuerdo concentran en torno al hecho
de sentirse agotadas mental y emocionalmente en el trabajo, o como los hombres son los que
mayor acuerdo presentan en pensar negativamente en su trabajo una vez finaliza su jornada.

Grafico 3.28. Bienestar laboral y género, diferencia entre el porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre riesgos psicosociales e intrusion de la vida laboral
en la personal

. L . S . -7.0%
Mi trabajo interfiere en mi vida privada 112.0%

Después del trabajo me resulta facil relajarme, puedo 0
olvidarme del trabajo facilmente cuando acabo mi jornada I 01 5§/<?'6A]

laboral
-23.5%
Fuera de mi horario laboral, pienso de manera negativa

sobre el trabajo -17.7% [

Me siento excesivamente estresado y presionado cuando o
organizo mi tiempo de trabajo para conseguir mis '6'_73/5% [
objetivos 1

Mi trabajo me provoca estados de irritabilidad, tristeza, 4.5%
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emocionalmente (N 31.3%
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Hombres (% de acuerdo - % en desacuerdo) B Mujeres (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).
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El grafico 3.29 muestras los valores medios y diferencias en funcion de los dos tramos
de edad planteados, personas mayores y menores de 35 afios. En este sentido, pese a las
diferencias que se pueden apreciar, ninguna de ellas representa significacién estadistica
alguna, es decir, todos los valores medios son iguales estadisticamente.

Gréfico 3.29. Bienestar laboral y edad, media de acuerdo y error estadistico de media

con afirmaciones sobre riesgos psicosociales e intrusion de la vida laboral en la personal
1 2 3 4 5 6 7
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Después del trabajo me resulta facil relajarme, puedo & 457
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sobre e rabeo I ;.5
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Mi trabajo me provoca estados de irritabilidad, tristeza, H 4.12

En mi trabajo me he sentido agotado mental y H 4.57
emocionalmente I 7

35 0 mas afios (media) B Menos de 35 afios (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o0 mas afios=1.187).

Por otro lado, en funcién de las diferencias entre quienes estan, o no, de acuerdo con
cada afirmacion, se observa en el grafico 3.30 como las personas jovenes son las que mayor
acuerdo alcanzan en torno al estado de agotamiento mental y emocional en su trabajo y que
son las personas mayores de 35 afios quienes mayor facilidad tienen para relajarse fuera del
trabajo, pero también los que mas piensan de manera negativa sobre su trabajo una vez ha

finalizado la jornada laboral.

Gréfico 3.30. Bienestar laboral y edad, diferencia entre el porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre riesgos psicosociales e intrusion de la vida laboral
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35 0 mas afos (% de acuerdo - % en desacuerdo) BMenos de 35 afios (% de acuerdo - % en desacuerdo)
Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afios=1.187).

En cuanto al nivel de estudios, el gréafico 3.31 muestra los valores medios en funcion de
gue las personas encuestadas tengan, o no, estudios universitarios. Aunque existen
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diferencias matematicas, desde un punto de vista estadistico, tan sélo en los items primero y
segundo existen diferencias significativas. Por tanto, mientras que son las personas sin
estudios universitarios las que afirman sufrir una mayor intromision del trabajo en su vida
privada, son las personas con estudios universitarios las tienen menos facilidad para olvidarse
del trabajo una vez ha concluido la jornada laboral.

Gréfico 3.31. Bienestar laboral y nivel de estudios, media de acuerdo y error estadistico
de media con afirmaciones sobre riesgos psicosociales e intrusion de la vida laboral en la
personal

1 2 3 4 5 6 7
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En mi trabajo me he sentido agotado mental y H 4.51

No universitarios (media) ~ BUniversitarios (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

Por ultimo, el gréafico 3.32 pone de relieve las diferencias que existen entre las personas
gue estan, o no, de acuerdo, en funcion de su nivel de estudios. Asi mientras que las personas
con estudios universitarios muestran un mayor agotamiento mental y emocionalmente en su
trabajo y pensar negativamente sobre su trabajo fuera de la jornada laboral, las personas sin
estudio universitarios son las que sufren més la intromision del trabajo en su vida personal
pero mas facilidad tienen para olvidarse del trabajo una vez finaliza la jornada.

Gréfico 3.32. Bienestar laboral y nivel de estudios, diferencia entre el porcentaje de
acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre riesgos psicosociales e intrusién de la
vida laboral en la personal
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Fuente: elaboraciéon propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afios=1.187).
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4.2. Elindice de bienestar laboral.

Este indice permitir medir y evaluar de manera agregada las cuatro dimensiones que
definen el bienestar laboral: la satisfaccion laboral, la relacion entre las personas trabajadoras
y las que sumen la funcion directiva, el respeto de la empresa por las personas trabajadoras
y los efectos del trabajo sobre la salud mental y la vida personal de las personas trabajadoras.

El gréfico 3.33 muestra el valor global que alcanza el indice de bienestar laboral en esta
investigacion.

Gréfico 3.33. indice de Bienestar
Laboral, media, cuartiles y valores
extremos
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599
(Mujeres=772 | Hombres=827).
Con el propésito de profundizar en el comportamiento de este indice su andlisis y
evaluacion se va a realizar en funcion de las siguientes variables: género, edad, nivel de
estudios, tipo de contrato, salario bruto anual, titularidad de la empresa, ambito.

4.2.1.El indice de bienestar laboral segun el género.

El grafico 3.34 muestra los valores que toma la media y la mediana para el caso de las
mujeres y de los hombres. En el caso de las mujeres estos valores son de 0,12 y 0,16
respectivamente, siendo para los hombres de 0,12 la media y 0,14 la mediana. Valores que
no presentan diferencias estadisticas significativas, por lo que se puede considerar que el
bienestar laboral manifestado por las mujeres y los hombres en este estudio es igual.

Gréfico 3.34. indice de Bienestar Laboral y género, media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).
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4.2.2.El indice de bienestar laboral segun la edad.

En cuanto a la edad, en el gréafico 3.35 se observa como el indice de bienestar laboral
presenta una tendencia a disminuir conforme aumenta la edad. Sin embargo, estas diferencias
no son significativas. Es decir, el bienestar laboral es igual en todos los tramos de edad desde
un punto de vista estadistico.

Grafico 3.35. indice de Bienestar Laboral y edad, media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (de 18 a 24 afios=91; de 25 a 34 afios=321; de 35 a
44 ainos=456; de 45 a 54 aflos=456 y de 55 a 65 afos=275).

4.2.3.El indice de bienestar laboral segun el nivel de estudios.

El gréfico 3.36 muestra el indice de bienestar laboral con relacion al nivel de estudios
de las personas encuestadas. Asi, mientras que para las personas con un nivel de estudios
basicos el indice de bienestar laboral se sitda en el 0,09, para aquellas personas que tienen
estudios superiores, este indice alcanza el 0,18. Esta diferencia, con un nivel de confianza del
95%, es estadisticamente significativa, por lo que se puede afirmar la relaciéon entre el
bienestar laboral y el nivel de estudios sefialando que conforme aumenta el nivel de estudios
también lo hace el indice de bienestar laboral.

Gréfico 3.36. indice de Bienestar Laboral y nivel de estudios: media, cuartiles y valores
extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (1° grado / 2° grado (1°' ciclo)=464; 2° grado=386 y
3er grado=749).
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4.2.4.El indice de bienestar laboral segun el tipo de contrato.

El gréfico 3.37 presenta los valores que este indice ha tomado en relacion con el tipo de
contrato. Segun este analisis el indice de bienestar laboral de las personas con un contrato
indefinido alcanza los valores de 0,11 para la media y de 0,12 para la media, mientras que
para las personas con contrato temporal o de formacion los valores de la media y la mediana
son de 0,19 y 0,2 respectivamente. Estas diferencias son significativas, es decir, las personas
con un contrato indefinido presentan indices de bienestar laboral inferior a aquellas personas
gue cuentan con un contrato temporal.

Grafico 3.37. indice de Bienestar Laboral y tipo de contrato, media, cuartiles y valores
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (contrato indefinido=1.274; contrato indefinido fijo
discontinuo=107 y contrato temporal o de formacién=218).

4.2.5.El indice de bienestar laboral segun el salario bruto anual.

El grafico 3.38 muestra la variacion de este indice en funcién del nivel del salario bruto
anual. Asi si para las personas que se sitlan en el rango salarial mas bajo el valor de la media
y de la mediana del indice de bienestar laboral es de 0,09 y 0,12 respectivamente, para
aquellas personas que se sitla en el rango mas elevado el valor de la media es de 0,28 y de
0,3 para la mediada, valores en este Ultimo caso muy superiores a la media general del indice
de bienestar laboral. Estas diferencias son estadisticamente significativas por lo que el nivel
salarial es una variable que influye sobre el bienestar laboral de tal manera que, a mayor
salario mayor es el bienestar laboral manifestado.

Gréfico 3.38. indice de Bienestar Laboral y salario bruto anual, media, cuartiles y valores
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos 15.000 €=482; 15.000-25.000 €=570;
25.001-35.000 €=315; 35.001-45000 €=137 y Mas de 45.000 €=95).
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4.2.6.El indice de bienestar laboral segun la titularidad de la empresa.

El grafico 3.39 muestra los valores de la media y la mediana del indice de bienestar
laboral segun las personas encuestadas trabajen en una empresa privada o publica. Asi, para
las primeras, el indice de bienestar laboral toma valores de 0,1 y 0,12 para la media y la
mediana respectivamente, mientras que para quienes trabajan en empresas publicas el valor
de la media es de 0,16 y de 0,2 para la mediana. Estas diferencias son estadisticamente
significativas, por lo que se puede afirmar que el bienestar laboral es mayor en las empresas
de titularidad publica que en las empresas privadas.

Gréafico 3.39. indice de Bienestar Laboral y titularidad de la empresa, media, cuartiles y
valores extremos
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Privada=1.097 y Publica=502).

4.2.7.El indice de bienestar laboral segun el ambito de aplicacién del convenio colectivo.

El gréafico 3.40 muestra los valores que este indice toma en relacion con el &mbito de
aplicacion del convenio colectiva de la empresa en la que las personas encuestadas trabajan.
A pesar de las diferencias que el indice de bienestar laboral presenta en cada uno de los
segmentos en estudio, estas no representan diferencias estadisticas alguna, es decir, el
ambito de aplicacion del convenio colectivo no influye en el bienestar laboral.

Gréfico 3.40. indice de Bienestar Laboral y &mbito de aplicacion del convenio colectivo,
media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (De empresa=444; provincial=139; autonémico=212;
estatal=258 y N.S.=546).
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4.2.8.El indice bienestar laboral segun la existencia o no de secciones sindicales en la
empresa.

En este caso el grafico 3.41 muestra los valores que el indice de bienestar laboral toma
cuando en una empresa existe 0 no una seccion sindical. En este sentido las personas
encuestadas que reconocen contar en su empresa con una seccién sindical presentan un
valor de 0,12 y de 0,14 para la media y la mediana respectivamente, valores sensiblemente
superiores a los que presentan quienes afirman no tener seccién sindical en su empresa. No
obstante, estas diferencias no son significativas desde un punto de vista estadistico, es decir
la existencia o no de seccion sindical en una empresa no influye en el bienestar laboral.

Gréfico 3.41. indice de Bienestar Laboral y existencia de seccién sindical en la empresa
del entrevistado: media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Si=815; No=445 y N.S.=339).

5. Coeficientes de correlacion.

A partir de los indices calculados en esta investigacion es posible determinar la
correlacion entre cada de las variables en estudio. Esta correlacion es la que, precisamente
se presenta en los graficos 3.42 y 3.43. En graficos se muestra de que forma las variables
negociacién colectiva y precariedad laboral estan relacionadas con la variable bienestar
laboral.

Asi, de forma general, se puede decir que esta relacion es directa en ambos casos y
con bastante intensidad. Conforme aumenta la percepcion sobre la utilidad de la negociacion
colectiva aumenta el bienestar laboral, con un coeficiente de correlacion muestral de Pearson
con un valor de 0,378. En el caso de la precariedad laboral, a medida que disminuye el
sentimiento sobre precariedad laboral, aumenta el bienestar laboral, siendo el coeficiente de
correlacion del -0,436, lo que muestra en que grado unas mejores condiciones de trabajo y de
empleo y un mayor respecto por los derechos laborales aumenta el bienestar laboral
percibido.
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Capitulo 4: Compromiso laboral

Lucia Garcia Garcia (Universidad de Cordoba)
Jaime Aja Valle (Universidad de Cérdoba)
Maria Jesus Vazquez Garcia (Universidad de Cordoba)

José Hernandez Ascanio (Universidad de Cérdoba)

1. Introduccién. El compromiso de las personas asalariadas con los valores y los
objetivos empresariales.

En las Ultimas décadas, la evolucion de los mercados dentro de una economia global
ha llevado a que las empresas se desenvuelvan en un entorno altamente competitivo (Rai y
Maheshwari, 2021). A esto se une la inestabilidad y la complejidad derivada de la crisis
sanitaria de la COVID-19 y la mas reciente crisis econémica derivada de los procesos
inflacionistas que sufren las economias mundiales. Situaciones que, de alguna manera, han
resaltado aln més la importancia de una adecuada gestion de los recursos humanos para la
actividad econémica y empresarial (Kavyashree et al., 2023).

En este sentido, el compromiso laboral encarna un papel fundamental, principalmente
en determinados sectores, no so6lo por la importancia que tienen las personas trabajadoras
para las empresas, sino por la necesidad de que estas se identifiquen con sus valores y tengan
un sentido de pertenencia que les permita involucrarse en los objetivos propuestos por sus
organizaciones (Chanana, 2021; Nesje, 2017; Raza et al., 2020; Sharma, 2022).

Lejos de ser algo novedoso, son numerosas las investigaciones que han puesto de
manifiesto la importancia del compromiso laboral como una de las piedras angulares de la
organizacion y como factor de ventaja competitiva (Bakker y Albrecht, 2018; Macey et al.,
2009; Saks 'y Gruman, 2014). Y ello es asi porque tener personas trabajadoras comprometidas
es fundamental, sobre todo en aquellas actividades econémicas en las que el capital humano
es indisociable a la calidad del producto, como sucede en las actividades pertenecientes al
sector servicios. Por ejemplo, en sectores como el turistico se vincula, en buena parte, la
competitividad de sus empresas a la profesionalidad de sus recursos humanos y a su
capacidad de transmitir, a través de la prestacion del servicio, una imagen positiva del destino
lo que incide en que el cliente cumpla sus expectativas, asi como en su repeticion o
recomendacion del lugar (Bowen y Chen, 2001; Cruz et al., 2014, Lu et al., 2015). En el caso
de servicios relacionados con la prestacion de cuidados sanitarios, las personas enfermas
vinculan, en gran medida, la calidad del servicio prestado por el personal sanitario a su
satisfaccion con el trato recibido (Abbasi-Moghaddam et al., 2019).

Sin ser un constructo simple, el compromiso laboral presenta una definicibn compleja
dada su multidimensionalidad. Siguiendo la definicién aportada por (Mowday et al., 1979), el
compromiso laboral puede entenderse como aquella fuerza relativa de identificacién que una
persona trabajadora tiene con una empresa u organizacion concreta y que se caracteriza por:
la aceptacion y creencia en los valores propios de la organizacién, la voluntad de esforzarse
por alcanzar los logros de la compaiiia y la intencion de permanecer en la misma.
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Esta definicion lleva a diferenciar, dentro del compromiso laboral, tres dimensiones
propuestas por N. J. Allen y Meyer (1990): el compromiso afectivo (la persona se identifica,
participa y disfruta por pertenecer a la empresa), el compromiso normativo (la persona se
involucra en la empresa por cuestiones relacionadas con la gratitud, la reciprocidad y el deber
moral) y el compromiso de continuidad (la persona permanece y se involucra en la empresa
en atencion a un balance entre el beneficio de permanencia y el coste de abandono de la
misma). Estos aspectos se desarrollan en otro apartado de este trabajo.

Si bien es cierto que el compromiso laboral es un constructo que ha sido ampliamente
abordado en numerosos estudios (N. J. Allen y Meyer, 1996; Meyer et al., 2002; Prieto-Diez
et al., 2021; Wilmar Schaufeli et al., 2008; W. Schaufeli y Salanova, 2011; Solinger et al.,
2008), las consecuencias que, a nivel sociolaboral, los recientes acontecimientos acaecidos
a nivel mundial han supuesto para las personas trabajadoras, hacen que este concepto cobre
una mayor relevancia en la actualidad.

En este sentido, a pesar de que son muchas las actividades profesionales que ya se
caracterizaban por altas demandas de interaccion social, importantes cargas de trabajo y
requerimientos multiples del puesto, la pandemia de la COVID-19 agravo esta situacion con
caracter general (Afshari et al., 2022; Tan y Yeap, 2022).

Asi, actividades profesionales como las del sector sanitario se han visto sometidas a
nuevos requerimientos y altas demandas laborales en un ambiente de inseguridad, lo que ha
provocado un aumento de los niveles de agotamiento entre sus profesionales y en los que el
compromiso laboral ha actuado como elemento mediador (Gomez-Salgado et al., 2021; Liu et
al.,, 2021; Ruiz-Frutos et al., 2021). Otras actividades, como las relacionadas con la
ensefianza, también se han visto afectadas ante las nuevas exigencias laborales que, tanto a
nivel tecnolégico como metodolégico, se requerian (Fute et al., 2022; Kasprzak y Mudto-
Gtagolska, 2022; Obrad y Circa, 2021). En este caso altos grados de vocacion profesional y
de pertenencia al grupo han favorecido el compromiso laboral (Pretorius y Padmanabhanunni,
2022).

Por otro lado, ejemplos como el del sector turistico pueden ser paradigmaticos para
explicar el compromiso laboral. Al respecto, encontramos que, si bien las consecuencias
derivadas de la pandemia de la COVID se vieron amortiguadas por los ERTE, la dificultad y
la tardanza en la recuperacion de la actividad normal de este sector, unida a las precarias
condiciones laborales por las que se caracterizan sus actividades, han provocado el abandono
de este sector de muchas de sus personas trabajadoras (Hosteltur, 2022; Varzaru et al., 2021).

Asimismo, la pandemia de COVID-19 ha traido consigo la introduccién de nuevas
formas de prestacion de servicio mediante el trabajo en remoto o el teletrabajo (Sharma, 2022)
o0 a través de la economia de plataforma (Tubaro y Casilli, 2022). Estas férmulas pueden, en
muchos casos, conllevar una disminucion de la interaccidén con la empresa, repercutiendo en
una menor identificacion de la persona trabajadora con esta y, por ende, minorar su
compromiso laboral, dada la alta inestabilidad laboral de buena parte de su mano de obra
(Wang et al., 2022).

Todas estas cuestiones han incidido en que se produzca una desvinculacién de la
persona trabajadora con el empleo debido a un desgaste fisico y/o psicoldgico, que ha
repercutido en su salud mental, lo que implica que, en el contexto econémico y social en el
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gue nos encontramos, se haga mas complejo y sea mas necesaria que nunca la retencién del
talento (Gellert et al., 2022).

Por todo ello, como indica (Prieto-Diez et al., 2021), destacar la importancia del
compromiso laboral es fundamental en tanto este incide en el rendimiento laboral de la
persona trabajadora y repercute en la productividad de la empresa. Asimismo, cuando la
persona empleada se siente comprometida se identifica con su trabajo, con lo cual se
involucra en alcanzar los objetivos propuestos por la organizacién (Ruiz-Zorrilla et al., 2020).
Ademds, como sefala (Kavyashree et al., 2023), las personas comprometidas son mas
creativas, tienden a mejorar su desempefio, a minorar la tasa de rotacion, asi como a procurar
una ventaja competitiva sostenible para sus empresas.

Asimismo, el compromiso laboral estda mediado por variables como la precariedad y el
bienestar laborales. Asi, algunas investigaciones han puesto de manifiesto que una
percepcion de inseguridad laboral por parte de la persona trabajadora tiene una incidencia
negativa sobre el compromiso laboral (Hsieh y Kao, 2022; Karatepe et al., 2020). Por otra
parte, se constata que entornos laborales que favorecen el bienestar de la persona
trabajadora tienen una relacién positiva en su compromiso laboral (Junga-Silva et al., 2017).
Al respecto, se ha demostrado que, puestos de trabajo enriquecidos, con significado y
responsabilidad, mejoran el bienestar laboral y favorecen el compromiso con la organizacion
(Rai y Maheshwari, 2021).

2.  Conceptualizacion de los determinantes que influyen en el compromiso laboral
de las personas asalariadas.

De acuerdo con N. J. Allen y Meyer (1996) es posible identificar tres formas de
compromiso organizativo: (1) el compromiso afectivo, que es emocional y se asocia con el
deseo de pertenecer a la empresa y de permanecer en ella; (2) el compromiso normativo,
relacionado con el sentimiento de las personas trabajadoras de que deben permanecer en la
empresa porque es su deber: (3) el compromiso de permanencia, que tiene en cuenta el coste
de abandonar la empresa.

2.1. El compromiso afectivo

En la literatura cientifica de los ultimos 20 afios se coincide en que el concepto de
compromiso afectivo puede describirse como el apego emocional a una organizacién, cuando
se manifiesta por la identificacién y la implicaciéon de un individuo con esa organizacién
(Mathieu y Zajac, 1990; Meyer et al., 1990; Meyer et al., 2002).

El compromiso afectivo se relaciona con el compromiso organizacional de las personas
trabajadoras a través de dos contextos. Primero, cuando existe un fuerte compromiso por
parte de las personas trabajadoras, se cree mas en la obligacién y en la participacion en
actividades, contribuyendo estos, a lograr las metas de la organizacién (Rhoades et al., 2001).
Segundo, el compromiso afectivo alienta a las personas trabajadoras en el desarrollo de
actitudes progresivas hacia las tareas especificas (Meyer y Allen, 1997). Esta dimension
afectiva del compromiso aumenta el sentimiento de pertenencia de las personas, lo que a su
vez hace que sean mas propensas a realizar esfuerzos adicionales en sus empresas en
comparacion con otras que soélo sienten la "necesidad" o la "obligacion" de pertenecer a ellas.

Es aqui donde se puede afirmar que una de las principales preocupaciones
manifestadas en muchas investigaciones cientificas en relacion con el compromiso afectivo
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es, precisamente, la retencion del talento humano. Algunas investigaciones afirman que es
mas probable que las personas trabajadoras no abandonen la organizacion y que trabajen
para conseguir objetivos de la organizacion, si estan muy comprometidas con ella (Albrecht y
Andreetta, 2011; Angle y Perry, 1981; Cooper-Hakim y Viswesvaran, 2005; Meyer et al., 2002;
Mowday etal., 1979; Payne y Huffman, 2005; Porter et al., 1976; Randall, 1990; Riketta, 2005).
Otras, por su parte, sefialan las personas trabajadoras que no mostraban una actitud positiva
hacia la organizacion en la primera semana de trabajo tenian mas probabilidades de
abandonarla. Relacionado con esto, la investigacion de Mercurio (2015) indica que el
compromiso afectivo es el mas predictivo de las principales consecuencias organizativas
como: la rotacion, el absentismo y los comportamientos de ciudadania organizativa.

Al estar relacionados con el compromiso afectivo, llegados a este lugar, se hace
necesario definir y entender algunos conceptos. En primer lugar, el contexto donde nace el
compromiso organizacional positivo, en la aplicacion de fortalezas y capacidades psicolégicas
positivas que pueden ser medidas, desarrolladas y gestionadas de manera efectiva para
mejorar el rendimiento laboral emerge de la disciplina de la psicologia positiva, donde se
enfoca en cualidades positivas en vez de aspectos negativos (Luthans y Youssef-Morgan,
2017).

Més recientemente, Wu y Chen (2018) vincularon el capital psicologico colectivo con el
compromiso organizacional, asi como, Idris y Manganaro (2017) probaron las relaciones entre
capital psicoldgico, satisfaccién laboral y compromiso organizacional. Seguin Ribeiro et al.
(2020) el capital psicolégico promueve el compromiso afectivo. Ademas, todo ello es
contrastado por otros autores como Miao y Bozionelos (2016) quienes afirmaron que las
personas trabajadoras que tienen mas probabilidades de un compromiso afectivo mayor son
aquellas que tienen mayor capital psicoldgico.

Hay que destacar que, si ademas existe el apoyo de un liderazgo ético en la
organizacion, se mejora el nivel de moralidad entre las personas trabajadoras y hacen un
esfuerzo adicional para lograr los objetivos organizacionales sostenibles, lo que en realidad
demuestra su mayor compromiso afectivo (Demirtas y Akdogan, 2015). Esto unido a la
motivacion intrinseca causada por sentirse significativas y valiosas, las personas sentiran el
derecho a participar en comportamientos de voz (Chen et al., 2018).

Segun Ribeiro et al. (2020) el liderazgo auténtico promueve el compromiso afectivo y la
creatividad de las personas trabajadoras en su lugar de trabajo. Estudios como los de
Mihalache y Mihalache (2022), afirman que el apoyo laboral afecta el bienestar laboral de las
persona y que el compromiso afectivo con la organizacién media esta relacion. Esto puede
ser especialmente problemético cuando la desconexion fisica de la organizacion contintia
durante un periodo de tiempo mas largo, como ha sucedido durante el Pandemia de COVID-
19, porque las personas empiezan a desarrollar nuevas identidades (por ejemplo, identidad
propia o identidades profesionales) que reemplazan a las de ahora significando una menor
identidad organizacional (Ashforth, 2020).

En la literatura cientifica existen escalas de medida que, utilizando diversos indicadores,
pueden ayudar a medir el compromiso laboral (N. J. Allen y Meyer, 1990). En esta
investigacion se han utilizado cinco elementos expresados en la tabla 4.1.
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Tabla 4.1. Indicadores para medir y evaluar la dimension sobre compromiso afectivo

e Me gustaria mucho pasar el resto de mi carrera profesional en mi empresa actual.

e Disfruto hablando de mi empresa con personas ajenas a ella.

¢ Siento, realmente, los problemas de la empresa como si fueran los mios.

e Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

e No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi empresa actual, ni emocionalmente
ni como parte de la “familia” de esta empresa. podria identificarme facilmente con
cualquier otra empresa.

Fuente: N. J. Allen y Meyer (1990)

2.2. El compromiso de continuidad

El compromiso de continuidad, o permanencia, puede ser definido como el
reconocimiento del coste percibido asociado a la interrupcién del empleo en una organizaciéon
(Moin, 2018). Una persona trabajadora con compromiso de continuidad permanece en la
organizacién porgue necesita hacerlo. Si deja de trabajar para la empresa, renunciara a
privilegios relacionados con el trabajo, como por ejemplo, la antigiiedad, la pension, las
habilidades laborales, el estatus, el desarraigo de la familia o las redes de amigos (Moain,
2018). Una persona con compromiso de continuidad elevado percibe que necesita
permanecer en la organizacion (Sallan et al., 2010). Las personas que presentan compromiso
de continuidad sienten la necesidad de pertenecer a la organizacion, sin que existan
necesariamente vinculos emocionales con esta, como si ocurria con el apego emocional.

El concepto de compromiso de permanencia se ha ido perfeccionando con
investigaciones que demuestran que comprende dos componentes: (a) el sacrificio percibido
en el que se incurriria en caso de abandono, en lo sucesivo denominado compromiso de
permanencia-sacrificio y (b) la falta percibida de empleo alternativo, lo que se conoce como
compromiso de permanencia-alternativa (Bentein et al., 2005; Dunham et al., 1994; Gakovic
y Tetrick, 2003; Herrbach, 2006; Jaros, 1997; Meyer et al., 1990; Powell y Meyer, 2004).

En la investigacion de Vandenberghe et al. (2011) se propuso que (a) el compromiso de
permanencia-sacrificio hace que la perspectiva de tener que trasladarse a otra organizacion
sea una perspectiva estresante y (b) el compromiso de permanencia-alternativa hace que la
experiencia de permanecer en la organizacion sea una situacién estresante. Este estudio
contribuye a la literatura sobre el compromiso, ya que, aunque tedricamente se cree que el
compromiso de continuidad es también, un predictor de la rotacion (N. J. Allen y Meyer, 1990;
Meyer y Allen, 1997).

Por el contrario, la literatura cientifica sefiala que, las politicas que fomentan en las
personas esa percepcion de falta de alternativas a la organizacion actual, no parecen tan
efectivas, incluso pueden ser contraproducentes (Sallan et al., 2010). En cuanto al
compromiso de continuidad, algunas investigaciones lo definen como el deseo de continuar
la relacion focal, la inclinacién a continuar y mantener la relaciéon (Kumar et al., 1995; J. J.
Mohr et al., 1996). El compromiso de permanencia se refiere al precio que una persona tiene
gue pagar por dejar su organizacion y tiene que mostrar Su CoOmpromiso con la organizacion
si decide quedarse en ella. También, se ha investigado acerca de que el compromiso de
permanencia se deriva de los elevados costes de cambio o de la falta de alternativas atractivas
(Fullerton, 2005).
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En la literatura cientifica se encuentran varias escalas que, mediante diversos
indicadores, permiten evaluar y medir el compromiso de un persona en relacién a su
pertenecia en la organizacion para la que se desempefia (N. J. Allen y Meyer, 1990). En esta
investigacion se han utilizado los cinco que son presentados en la tabla 4.2.

Tabla 4.2. Indicadores para medir y evaluar la dimension sobre compromiso de
continuidad

e No me preocupa lo que puede pasar si renuncio a mi trabajo actual sin tener otra
alternativa laboral.

e Seria muy dificil para mi dejar mi actual empresa en este momento, incluso si quisiera,
dejarla requeriria un sacrificio personal considerable. Probablemente otra empresa no
pueda igualar los beneficios generales que tengo en esta.

e En este momento, no seria demasiado dificil para mi dejar mi empresa.

e En este momento, permanecer en mi empresa es una cuestion tanto de necesidad
como de deseo, abandonar mi puesto de trabajo afectaria a demasiadas cosas en mi
vida.

e Siento que tengo muy pocas opciones y alternativas para plantearme la posibilidad de
irme de esta empresa.

Fuente: N. J. Allen y Meyer (1990)

2.3. El compromiso normativo

El compromiso normativo es un importante predictor de los comportamientos del
rendimiento, asi como de la satisfaccion con el entorno de trabajo (Becker, 1992). Este tipo
de compromiso se puede entender como el vinculo moral que establece una persona
trabajadora con la organizacién a la que pertenece, en otras palabras, la lealtad de las
personas trabajadoras a su organizacion como sentido de obligacion (Chu y Li, 2012).
Cuestiones que, por otro lado, han recibido menos atencion académica que el compromiso
afectivo o el compromiso de permanencia (Vandenberghe et al., 2014).

Con el compromiso normativo a nivel organizativo, una persona puede sentirse obligada
a permanecer en una empresa debido a un sentimiento de lealtad o cumplimiento (Rani et al.,
2020). Ademas, se ha demostrado que, cuando se combina con un alto compromiso afectivo,
el compromiso normativo se asocia con resultados mas positivos (Meyer et al., 2012; Somers,
1995). Segun Cao et al. (2020, p. 3), "el compromiso normativo es el resultado de las
obligaciones percibidas hacia la organizacion”.

Recientemente se ha fundamentado que el compromiso normativo también puede ser
impulsado por una motivacion interna (Jaros, 2017). Por su parte, (Meyer et al., 2004)
sugirieron que las personas con un fuerte compromiso normativo persiguen sus objetivos a
través de regulacién de objetivos de una forma introyectada. Es aqui donde las demandas
sociales juegan un papel importante como fuente de motivacion, cuando se intentan satisfacer
las demandas/expectativas de otras personas importantes (Meyer y Parfyonova, 2010).

Por otro lado, cuando en otras ocasiones, esta motivacion es controlada, puede conducir
a un menor bienestar y rendimiento que la motivacién auténoma (Burton et al., 2006; Meyer y
Maltin, 2010; Richer et al., 2002). Investigaciones empiricas recientes han demostrado que la
coherencia con la mision y la visién de la organizacién con los valores individuales afectan al
compromiso organizacional normativo (McCormick y Donohue, 2019), la competencia en
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resolucion de problemas tiene relaciones significativas con el compromiso normativo y la
intencién de continuar (Brooks et al., 2020).

Siguiendo a N. J. Allen y Meyer (1990), se encuentran diversas escalas de medida que
posibilitan la medicidn y evaluacion del compromiso normativo. Para esta investigacion se han
utilizado los cinco indicadores que se presentan en la tabla 4.3.

Tabla 4.3. Indicadores para medir y evaluar la dimension sobre compromiso normativo

e Creo que, actualmente, las personas cambian de una empresa a otra con demasiada
frecuencia, lo que no me parece éticamente aceptable.

e Una de las principales razones por las que sigo trabajando para esta empresa es que
creo que la lealtad es importante y, por lo tanto, siento la obligacion moral de
permanecer en ella.

e Creo en el valor de la lealtad a la empresa por lo que, para mi, no seria correcto dejar
mi empresa si recibiera otra oferta para un trabajo mejor en otro lugar.

e Las cosas iban mejor en los tiempos en los que las personas permanecian en una
empresa durante la mayor parte de sus carreras profesionales.

e Considero que no tiene sentido querer cumplir siempre con las imposiciones/normas
de la empresa sin cuestionarlas.

Fuente: N. J. Allen y Meyer (1990)

3. Diagnostico cuantitativo del compromiso laboral en Espafia.

Este diagndstico se llevard a cabo en dos bloques. El primero, en el subapartado 3.1,
en el que se presentardn de manera desagregada, y atendiendo a criterios sociodemograficos
(género, edad y nivel de estudios), las principales estadisticas descriptivas de cada una de
las dimensiones del compromiso laboral. El segundo, en el subapartado 3.2, llevara a cabo
del andlisis del indice de compromiso laboral atendiendo a variables tanto demograficas como
laborales.

3.1. Analisis cuantitativo de las dimensiones del desempefio laboral individual
3.1.1.El compromiso laboral afectivo.

Entre las cuestiones planteadas para evaluar esta dimension, la que alcanza una mejor
valoracion como se aprecia en el grafico 4.1, es la relacionada con la intencién de permanecer
en la empresa actual durante el resto de la vida profesional con una media de 4,32. El resto
de las afirmaciones no alcanza el valor 4, entre estas destaca, por ser la menos valorada con
una valoracion de 3,71, el no consideran los problemas de la empresa como propios.

En sintonia con lo anterior, pero desde la perspectiva de las frecuencias, como se
observa en el grafico 4.2, son mas las personas que manifiestan su deseo de permanecer en
la empresa actual (49,2%) que las que no (32%). Asimismo, son mas las personas que
consideran que los problemas de la empresa no forman parte de los suyos propios (43,7%
que las que si (37,2%). También son mas las personas que aseguran no tener un sentido de
pertenencia a la empresa (41,8%) frente a las que se manifiestan un vinculo con su empresa
actual (36,1%).
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Gréfico 4.1. Compromiso laboral afectivo, media de acuerdo con afirmaciones sobre
sentimientos hacia la empresa u organizacion y error estadistico de la media

=

2 3 4 5 6 7

Me gustaria mucho pasar el resto de mi carrera profesional
en mi empresa actual

Disfruto hablando de mi empresa con personas ajenas a
ella

Siento, realmente, los problemaslde la empresa como si _ 371
fueran los mios

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi

No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi empresa
actual, ni emocionalmente ni como parte de la “familia” de
esta empresa. Podria identificarme facilmente con
cualquier otra empresa

Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

Gréfico 4.2. Compromiso laboral afectivo, porcentaje de acuerdo y en desacuerdo con
afirmaciones sobre sentimientos hacia la empresa

Me gustaria mucho pasar el resto de mi carrera profesional 32.0%
en mi empresa actval I ¢ >

38.3%

Disfruto hablando de mi empresa con personas ajenas a ella
I 40.3%

Siento, realmente, los problemas de la empresa como si 43.7%
37.6%

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi
’ Janse b P I <0.1%

No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi empresa
actual, ni emocionalmente ni como parte de la “familia” de 41.8%
esta empresa. Podria identificarme facilmente con cualquier _ 36.1%

otra empresa

20% 40% 60%

0%
En desacuerdo  ®De acuerdo

Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

En el grafico 4.3 se presentan los valores medios para cada afirmacién sobre
compromiso laboral afectivo en funcion de la variable género. A pesar de que existe una
respuesta bastante equilibrada entre mujeres y hombres, las respuestas entre los hombres
son, en todos los casos, ligeramente superiores a las de las mujeres. No obstante, tan sélo
existen diferencias significativas en los items primero, tercero y cuarto. Segun estos datos son
los hombres quienes ponen de manifiesto un mayor compromiso afectivo con su empresa,
particularmente en lo relacionado con el sentido de permanencia, la identificacion con los
problemas empresariales y la significacion personal.
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Gréfico 4.3. Compromiso laboral afectivo y género, media de acuerdo y error estadistico
de media con afirmaciones sobre sentimientos hacia la empresa
1 2 3 4 5 6 7

Me gustaria mucho pasar el resto de mi carrera profesional F 4.48
en mi empresa actual 4.16

H 4.00

Disfruto hablando de mi empresa con personas ajenas a ella S0t

Siento, realmente, los problemas de la empresa como si H 3.87
fueran los mios 3.54

H 4.09

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi 505

No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi empresa
actual, ni emocionalmente ni como parte de la “familia” de
esta empresa. Podria identificarme facilmente con cualquier
otra empresa

H 3.89
3.88

Hombres (media) B Mujeres (media)
Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

De acuerdo con lo anterior el grafico 4.4 muestra, segun las frecuencias, que es mayor
el porcentaje de hombres que de mujeres que manifiestan un acuerdo en torno al deseo de
permanecer en su empresa actual, la significacion que la empresa tiene o el disfrute de hablar
de la misma con terceras personas que el de mujeres. Estas diferencias porcentuales en torno
a estas afirmaciones no hacen nada mas que reforzar la idea de que, segln estos datos, son
los hombres los que manifiesta un mayor compromiso afectivo hacia su empresa.

Gréfico 4.4. Compromiso laboral afectivo y género, diferencia entre el porcentaje de
acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre los sentimientos hacia la empresa

Me gustaria mucho pasar el resto de mi carrera 23.9%
profesional en mi empresa actual B 10.0%

Disfruto hablando de mi empresa con personas ajenas a 4.4%
ella -0.5% |

Siento, realmente, los problemas de la empresa como si -0.2%
fueran los mios -13.1%

) N . 6.7%
Esta empresa tiene un gran significado personal para mi 21% B

No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi empresa 5.9%
actual, ni emocionalmente ni como parte de la “familia” de 5 4020 -
esta empresa. Podria identificarme facilmente con... :

-15% -10% -5% 0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Hombres (% de acuerdo - % en desacuerdo) B Mujeres (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

En cuanto a la edad, tal como muestra el grafico 4.5, es de nuevo el deseo de
permanecer en la empresa actual la afirmacion que mayor valoracion alcanza en ambos
grupos de edad. En cuanto a la significacion o no de las diferencias entre las medias de cada
grupo, hay que sefialar que tan solo son significativas desde un punto de vista estadistico las
que se dan en los items primero y segundo. Es decir, son las personas mayores de 35 afios
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guienes mas desean permanecer en su empresa actual y son las personas menores de 35
afos quienes mas disfrutan hablando de su empresa.

Gréfico 4.5. Compromiso laboral afectivo y edad, media y error estadistico de media de

acuerdo con afirmaciones sobre sentimientos hacia la empresa
1 2 3 4 5 6 7

Me gustaria mucho pasar el resto de mi carrera profesional H 4.41

H |3.85

Disfruto hablando de mi empresa con personas ajenas a ella 425

Siento, realmente, los problemas de la empresa como si H 3.75

H 3.97

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi _ 3.97

No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi empresa L 3.88
actual, ni emocionalmente ni como parte de la “familia” de _ 3' 91
esta empresa. Podria identificarme facilmente con... :

35 0 mas afos (media) BMenos de 35 afios (media)

Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o més afios=1.187).

El grafico 4.6. corrobora lo anterior desde la perspectiva de las frecuencias agrupadas
en cuanto al grado de acuerdo y desacuerdo. Asi, las personas de mas de 35 afios manifiestan
un acuerdo mayor (20,3%) en relacién con la idea de permanecer en la empresa actual que
las personas mas jovenes. Del mismo modo, son las personas menores de 35 afios son las
que declaran un mayor disfrute hablando de su empresa con otras personas (16%).

Grafico 4.6. Compromiso laboral afectivo y edad, diferencia entre el porcentaje de
acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre sentimientos hacia la empresa

Me gustaria mucho pasar el resto de mi carrera 20.3%
profesional en mi empresa actual I 8.3%

Disfruto hablando de mi empresa con personas ajenas a -2.9%

ella I 16.0%

Siento, realmente, los problemas de la empresa como si %

-5.6%
fueran los mios -8.7% [

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi -2-%0?%
No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi empresa

. . . . HP = 9
actual, ni emocionalmente ni como parte de la “familia” de 6'_]4/%% e
esta empresa. Podria identificarme facilmente con... '

-15% -10% -5% 0% 5% 10% 15% 20% 25%

35 0 mas afos (% de acuerdo - % en desacuerdo) BMenos de 35 afios (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afos=1.187).

Por otra parte, al considerar el nivel de estudios, tal y como muestra el gréafico 4.7, es
de nuevo la idea de permanecer en la misma empresa la que mayor valoracion media alcanza,
en este caso 4,32 para ambos segmentos. El resto de las afirmaciones apenas supera, cuando
lo hace el valor 4. En cuanto a las diferencias, son estadisticamente significativas las de los
items segundo y quinto, es decir, son las personas con estudios universitarios quienes mas
disfrutan hablando de su empresa con personas ajenas a ella y son las personas sin estudios
universitarios quienes menos sienten un sentido de permanencia hacia su empresa.
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Gréfico 4.7. Compromiso laboral afectivo y nivel de estudios, media de acuerdo y error
estadistico de media con afirmaciones sobre sentimientos hacia la empresa
1 2 3 4 5 6 7

Me gustaria mucho pasar el resto de mi carrera profesional H 4.32
en mi empresa actual 4.32

H|3.86

Disfruto hablando de mi empresa con personas ajenas a ella 406

Siento, realmente, los problemas de la empresa como si H 3.73
fueran los mios 3.68

H 3.91

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi 204

No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi empresa
actual, ni emocionalmente ni como parte de la “familia” de H 4.00

esta empresa. Podria identificarme facilmente con cualquier 3.75
otra empresa

No universitarios (media) ~ mUniversitarios (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

En linea con lo anterior y como se aprecia en el grafico 4.8, son las personas con
estudios universitarios quienes manifiestan un mayor compromiso afectivo con su empresa.
Esto se constata al observar mayores niveles de acuerdo por parte de quienes poseen
estudios universitarios en torno a afirmaciones como la permanencia en la empresa actual, el
disfrutar hablar de su empresa con personas ajenas a la misma o el hecho de sentirse parte
de esta en mayor proporcién que quienes no poseen estudios universitarios.

Gréfico 4.8. Compromiso laboral afectivo y nivel de estudios, diferencia entre el
porcentaje de acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre sentimientos hacia la
empresa

Me gustaria mucho pasar el resto de mi carrera 16.4%

profesional en mi empresa actual \_ 18.2%

Disfruto hablando de mi empresa con personas ajenas a -2.5%

ella N 7.1%

Siento, realmente, los problemas de la empresa como si -4.5%
fueran los mios -8.7%

- 0,
Esta empresa tiene un gran significado personal para mi 0.4% I 56%

No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi empresa
actual, ni emocionalmente ni como parte de la “familia” de o
P . P -11.5%

esta empresa. Podria identificarme facilmente con...

-0.6%

-15%  -10% -5% 0% 5% 10% 15% 20%
No universitarios (% de acuerdo - % en desacuerdo) B Universitarios (% de acuerdo - % en desacuerdo)
Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afios=1.187).
3.1.2.El compromiso de continuidad

El grafico 4.9 muestra la importancia que puede tener el abandono del puesto de trabajo
tanto en el aspecto personal como profesional (5,04). Este aspecto guarda relacion con la
dificultad de dejar la empresa por parte de las personas, debido a que supondria un sacrificio
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personal (4,55). Ademas, las personas sienten la creencia de que existen pocas opciones
profesionales después de abandonar la empresa (4,34).

Asimismo, se observa que las puntuaciones mas bajas guardan relacion con el malestar
gue genera dejar el trabajo sin tener otra alternativa (2,83) por percibir que es complejo
encontrar otras opciones de empleo (3,33).

Gréfico 4.9. Compromiso laboral de continuidad, media de acuerdo y error estadistico de
la media con afirmaciones sobre continuidad en el puesto de trabajo
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No me preocupa lo que puede pasar si renuncio a mi
trabajo actual sin tener otra alternativa laboral

Seria muy dificil para mi dejar mi actual empresa en este
momento, incluso si quisiera, dejarla requeriria un sacrificio
personal considerable Probablemente otra empresa no
pueda igualar los beneficios generales que tengo en esta

En este momento, no ser!'a demasiado dificil para mi dejar - 333
mi empresa

En este momento, permanecer en mi empresa es una
cuestion tanto de necesidad como de deseo, abandonar mi
puesto de trabajo afectaria a demasiadas cosas en mi vida

Siento que tengo muy pocas opciones y alternativas para
plantearme la posibilidad de irme de esta empresa

Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

Por su parte, el grafico 4.10 confirma, tomando en cuenta las frecuencias, los datos
anteriores. En este sentido, tal y como se observa en el grafico existe un amplio acuerdo en
torno a la idea de no abandonar la empresa, bien por las implicaciones personales que esto
supondria (62,7% de acuerdo), bien por el sacrifico personal y las condiciones actuales
(51,6% de acuerdo) o bien por la falta de opciones (47,5%). Al mismo tiempo, y en sintonia
con lo anterior es elevado el acuerdo en torno a la preocupacion (62,9%) y la dificultad para
abandonar la empresa (53,1%).

Grafico 4.10. Compromiso laboral de continuidad, porcentaje de acuerdo y desacuerdo
con afirmaciones sobre continuidad en el puesto de trabajo

No me preocupa lo que puede pasar si renuncio a mi 62.9%

trabajo actual sin tener otra alternativa laboral R 22.0%

Seria muy dificil para mi dejar mi actual empresa en este
momento, incluso si quisiera, dejarla requeriria un sacrificio 27.3%
personal considerable Probablemente otra empresa no _ 51.6%
pueda igualar los beneficios generales que tengo en esta

En este momento, no seria demasiado dificil para mi dejar 53.1%

mi empresa I :: o

En este momento, permanecer en mi empresa es una o
> h . 17.9%
Pueato de trabajo atectaria o demasiadas cosas en mivica - NI ¢
puesto de trabajo afectaria a demasiadas cosas en mi vida 70

Siento que tengo muy pocas opciones y alternativas para 31.2%

plantearme la posibilidad de irme de esta empresa _ 47.5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
En desacuerdo @®De acuerdo

Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

Fundacién Primero de Mayo - www.1mayo.ccoo.es




En cuanto al género, en el grafico 4.11 se aprecia que tanto hombres como mujeres
muestran valores medios muy similares, tanto que las diferencias entre ambos valores no son
representativas desde un punto de vista estadistico. Asi, ambos géneros consideran de igual
manera que el abandono del puesto de trabajo tendria un alto coste personal, asi como que
tienen pocas alternativas para abandonar la empresa, y en el que, de hacerlo, supondria un
alto sacrificio personal. De igual forma, hombres y mujeres sienten preocupacion por lo que
pueda ocurrir si dejan su puesto de trabajo sin otra alternativa, por lo que, en este momento,
seria complicado abandonar su empresa. En sintonia con esto, el grafico 4.12 muestra como
el grado de acuerdo y desacuerdo en cuanto a cada una de las afirmaciones también es muy
parecido entre géneros. Tan sélo existiendo alguna diferencia en este grado de acuerdo en
cuanto a la dificultad de abandonar la empresa donde las mujeres presentan un mayor nivel
de acuerdo.

Gréfico 4.11. Compromiso laboral de continuidad y género, media de acuerdo y error

estadistico de media con afirmaciones sobre continuidad en el puesto de trabajo
2 3 4 5 6 7

iy

No me preocupa lo que puede pasar si renuncio a mi trabajo i 2.88
actual sin tener otra alternativa laboral 2.78

Seria muy dificil para mi dejar mi actual empresa en este
momento, incluso si quisiera, dejarla requeriria un sacrificio M 4.58
personal considerable Probablemente otra empresa no 4.52

pueda igualar los beneficios generales que tengo en esta

En este momento, no seria demasiado dificil para mi dejar H 3.39
En este momento, permanecer en mi empresa es una L 505

cuestion tanto de necesidad como de deseo, abandonar mi
puesto de trabajo afectaria a demasiadas cosas en mi vida

5.03

Siento que tengo muy pocas opciones y alternativas para i 4.33
plantearme la posibilidad de irme de esta empresa 4.35

Hombres (media) B Mujeres (media)

Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Gréfico 4.12. Compromiso laboral de continuidad y género, diferencia entre el porcentaje
de acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre continuidad en el puesto de trabajo

No me preocupa lo que puede pasar si renuncio a mi39.3%

trabajo actual sin tener otra alternativa laboral -42.6% _

Seria muy dificil para mi dejar mi actual empresa en este 25.9%

momento, incluso si quisiera, dejarla requeriria un _ 29 704
sacrificio personal considerable Probablemente otra... (70

En este momento, no seria demasiado dificil para mi -21.8%
dejar mi empresa -27.5%

En este momento, permanecer en mi empresa es una
p p 45.1%

cuestion tanto de necesidad como de deseo, abandonar
I 44.6%

mi puesto de trabajo afectaria a demasiadas cosas en...

Siento que tengo muy pocas opciones y alternativas para 16.1%
plantearme la posibilidad de irme de esta empresa B 16.5%

-50% -40% -30% -20% -10% 0% 10% 20% 30% 40% 50%

Hombres (% de acuerdo - % en desacuerdo) B Mujeres (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).
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En cuanto a la edad (grafico 4.13), todas las diferencias de los valores obtenidos
resultan estadisticamente significativas entre ambos grupos de edad. En este sentido, son las
personas mayores de 35 afios quienes manifiestan mayores problemas, laborales y
personales, para abandonar la empresa actual, mientras que el colectivo de personas
menores de 35 afios son lo que menor aversion y preocupaciéon presentan en cuanto a la
preocupacion o dificultad para dejar su trabajo.

En cuanto al grado de acuerdo y desacuerdo con las afirmaciones planteadas, en el
gréfico 4.14, en consonancia con lo anterior, se observa como las personas mayores de 35
afos manifiestan un mayor acuerdo en relacién con la idea general de permanecer en la
empresa, frente a las personas menores quienes construyen su acuerdo en torno a la idea de
la falta de preocupacion o dificultad para dejar su trabajo actual.

Gréfico 4.13. Compromiso laboral de continuidad y edad, media de acuerdo y error
estadistico de media con afirmaciones sobre continuidad en el puesto de trabajo

1

No me preocupa lo que puede pasar si renuncio a mi trabajo
actual sin tener otra alternativa laboral

Seria muy dificil para mi dejar mi actual empresa en este
momento, incluso si quisiera, dejarla requeriria un sacrificio
personal considerable Probablemente otra empresa no...

En este momento, no seria demasiado dificil para mi dejar

2 3 4 5 6 7

H 2,68
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H 4.63
4.32

H 3.21

En este momento, permanecer en mi empresa es una b 5.16
cuestion tanto de necesidad como de deseo, abandonar mi ’
puesto de trabajo afectaria a demasiadas cosas en mi vida — 4,67

H 4.48

Siento que tengo muy pocas opciones y alternativas para
plantearme la posibilidad de irme de esta empresa

35 0 mas afos (media)

w
©
a

BmMenos de 35 afios (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afios=1.187).

Gréfico 4.14. Compromiso laboral de continuidad y edad, diferencia entre el porcentaje
de acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre continuidad en el puesto de trabajo

-47.5%

No me preocupa lo que puede pasar si renuncio a mi
trabajo actual sin tener otra alternativa laboral

Seria muy dificil para mi dejar mi actual empresa en este
momento, incluso si quisiera, dejarla requeriria un
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dejar mi empresa
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-1.7% |
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35 0 mas afos (% de acuerdo - % en desacuerdo) BMenos de 35 afios (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afios=1.187).
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Por otra parte, en cuanto al nivel de estudios, tal y como se presenta en el grafico 4.15,
las valoraciones que realizan ambos grupos son muy similares, de hecho, tan so6lo existen
diferencias estadisticamente significativas en los items cuarto —donde las personas con
estudios universitarios sefialan menos dificultad para dejar el empleo actual—-y quinto —en el
gue las personas sin estudios universitarios consideran tener menos opciones para abandonar
su trabajo—.

Estas diferencias se pueden apreciar también desde el punto de vista del nivel de
acuerdo y desacuerdo, de tal manera que como muestra el gréafico 4.16, es precisamente en
los items cuarto y quinto, donde las diferencias en cuanto al grado de acuerdo resultan mas
evidentes con relacion al nivel de estudios.

Gréfico 4.15. Compromiso laboral de continuidad y nivel de estudios, media de acuerdo y
error estadistico de la media

1 2 3 4 5 6 7
No me preocupa lo que puede pasar si renuncio a mi trabajo H 2.78
actual sin tener otra alternativa laboral _ 2.88
Seria muy dificil para mi dejar mi actual empresa en este L 458
momento, incluso si quisiera, dejarla requeriria un sacrificio )
personal considerable Probablemente otra empresa no... 4.51
En este momento, no seria demasiado dificil para mi dejar H 3.29
En este momento, permanecer en mi empresa es una L 518
cuestion tanto de necesidad como de deseo, abandonar mi ’
puesto de trabajo afectaria a demasiadas cosas en mi vida _ 4.88
Siento que tengo muy pocas opciones y alternativas para H 457

plantearme la posibilidad de irme de esta empresa _ 4.08

No universitarios (media) ~ BUniversitarios (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

Gréfico 4.16. Compromiso laboral de continuidad y nivel de estudios, diferencia entre el
porcentaje de acuerdo y desacuerdo con diversas afirmaciones

No me preocupa lo que puede pasar si renuncio a mil.5%
trabajo actual sin tener otra alternativa laboral -40.2% |GGG
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momento, incluso si quisiera, dejarla requeriria un A
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dejar mi empresa -22.8% _
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cuestién tanto de necesidad como de deseo, abandonar _ 40.5% 70

mi puesto de trabajo afectaria a demasiadas cosas en...

Siento que tengo muy pocas opciones y alternativas para 24.0%
plantearme la posibilidad de irme de esta empresa - 7.5%

-50%-40%-30%-20%-10% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

No universitarios (% de acuerdo - % en desacuerdo) B Universitarios (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

3.1.3.El compromiso normativo

De acuerdo con el grafico 4.17 la afirmacion sobre compromiso normativo que mayor
valoracion alcanza, con un 4,52, es la que tiene que ver con el cumplimiento de las normas
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de la organizacién sin que estas sean cuestionadas, seguida por la opinién que las personas
tienen sobre el hecho de que las cosas en las empresas eran mejores cuando las personas
permanecian la mayor parte de su carrera profesional en la misma empresa (4,38). El resto
de las afirmaciones, sin embargo, no alcanza en ningdn caso un valor superior a 3,57.

Los valores anteriores coinciden con lo mostrado en el grafico 4.18 en el que se presenta
el grado de acuerdo o desacuerdo con cada afirmacién. Asi, son mas las personas que
manifiestan estar de acuerdo con la idea de no tener que cumplir con las normas de la
organizacioén sin cuestionarlas (51%) y con aquella otra que considera que eran mejor los
tiempos en los que las personas pasaban la mayor parte de su vida profesional en la misma
empresa (45,6%). Por el contrario, son mas las personas que manifiestan su disconformidad
en cuanto a considerar éticamente inaceptable el cambio de organizacién (43.6%), asi como
gue no existe deber ético ni moral de permanencia en la empresa (46,1%), sobre todo cuando
existe una oferta de empleo mas beneficiosa (50,1%).

Gréfico 4.17. Compromiso laboral normativo, media de acuerdo y error estadistico de la
media con afirmaciones sobre valores y comportamientos en el puesto de trabajo
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Creo que, actualmente, las personas cambian de una
empresa a otra con demasiada frecuencia, lo que no me
parece éticamente aceptable

Una de las principales razones por las que sigo trabajando
para esta empresa es que creo que la lealtad es importante
y, por lo tanto, siento la obligacién moral de permanecer...

mi, no seria correcto dejar mi empresa si recibiera otra

oferta para un trabajo mejor en otro lugar

Las cosas iban mejor en los tiempos en los que las
personas permanecian en una empresa durante la mayor
parte de sus carreras profesionales

Considero que no tiene sentido querer cumplir siempre con 452
las imposiciones/normas de la empresa sin cuestionarlas ’

Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

Creo en el valor de la lealtad a la empresa por lo que, para

Gréfico 4.18. Compromiso laboral normativo, porcentaje de acuerdo y desacuerdo con
afirmaciones sobre valores y comportamientos en el puesto de trabajo
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Considero que no tiene sentido querer cumplir siempre con 22.2%
las imposiciones/normas de la empresa sin cuestionarlas _ 51.0%
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En desacuerdo @®De acuerdo

Fuente: elaboracion propia. N=1.599.
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Al analizar esta variable tomando en cuento la variable género se observa, tal y como
se presenta en el grafico 4.19, que las mayores valoraciones realizadas tanto por hombres
como por mujeres son las relacionadas con el cumplimiento de las normas de la organizacion
sin que estas sean cuestionadas y la opinién acerca del hecho de que las cosas eran mejores
cuando las personas permanecian la mayor parte de su carrera profesional en la misma
empresa. Desde el punto de vista de las diferencias tan sélo son estadisticamente
significativas las que existen en cuanto a los items segundo, tercero y cuarto. En estos tres
casos son los hombres los que realizan una mejor valoracion de cada afirmacion, es decir, en
este caso son los hombres lo que manifiestan mayor lealtad y vinculo hacia la empresa que
las mujeres.

Las diferencias anteriores quedan de igual manera reflejadas segun el nivel de acuerdo
y desacuerdo. Asi, como se aprecia en el grafico 4.20, el nivel de acuerdo en cuanto a la
afirmacion recogida en el item cuarto es mayor en los hombres que en las mujeres, mientras
gue las mujeres estan mas disconformes con las afirmaciones del item segundo y tercero.

Gréfico 4.19. Compromiso laboral normativo y género, media de acuerdo y error
estadistico de media con afirmaciones sobre valores y comportamientos en el puesto de
trabajo
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para un trabajo mejor en otro lugar 3.17
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permanecian en una empresa durante la mayor parte de sus — 4.20
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Considero que no tiene sentido querer cumplir siempre con H 4.54
las imposiciones/normas de la empresa sin cuestionarlas — 4.50

Hombres (media) ®Mujeres (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Graéfico 4.20. Compromiso laboral normativo y género, diferencia entre el porcentaje de
acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre valores y comportamientos en relacion
con el puesto de trabajo
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Fundacién Primero de Mayo - www.1mayo.ccoo.es




En cuanto a la edad como variable de segmentacion, tal y como se presenta en el grafico
4.21 y como ha sucedido en relacién con el género, son los items cuarto y quinto los que
mayor valoracién han recibido por parte de los segmentos de edad, personas mayores y
menores de 35 afios. Las diferencias que se presentan son estadisticamente significativas en
tan sélo un item, el cuarto. Es decir, son las personas de mas de 35 afios quienes consideran
gue las cosas iban mejor cuando la carrera profesional de una persona se desarrollaba en la
misma empresa la mayor parte de su vida. Esta diferencia junto a las mayores valoraciones
recogidas en el grafico 4.21 se ven reflejadas de igual modo en el grafico 4.22. En este grafico
se aprecia no sélo que ambos segmentos de edad manifiestan un mayor grado de acuerdo
en relacién con los item cuarto y quinto, sino que ademas la diferencia de acuerdo entre
ambos segmentos de edad en torno al item cuarto es de casi veinte puntos porcentuales.

Gréfico 4.21. Compromiso laboral normativo y edad, media de acuerdo y error
estadistico de media con afirmaciones sobre valores y comportamientos en relacion con

el puesto de trabajo
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afos=1.187).

Gréfico 4.22. Compromiso laboral normativo y edad, diferencia entre el porcentaje de
acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre valores y comportamientos en relacion
con el puesto de trabajo
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personas permanecian en una empresa durante la mayor - 4.6% T’
parte de sus carreras profesionales 970
Considero que no tiene sentido querer cumplir siempre 26.7%
con las imposiciones/normas de la empresa sin —0 35.0%

cuestionarlas
-30% -20%  -10% 0% 10% 20% 30%  40%

35 0 mas afos (% de acuerdo - % en desacuerdo) BMenos de 35 afios (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o més afios=1.187).

Fundacién Primero de Mayo - www.1mayo.ccoo.es




Al segmentar la muestra segun el nivel de estudios (grafico 4.23) los resultados
obtenidos son similares a los anteriores: los item cuarto y quinto vuelven a ser los que mayor
valoracion obtienen en cada uno de los segmentos, personas con y sin estudios universitarios.
Sin embargo, en este caso, todas las diferencias resultan estadisticamente significativas. En
este sentido son precisamente las personas sin estudios universitarios las que mayores
valoraciones hacen de las afirmaciones primera, segunda, tercera y cuarta. Por su parte son
las personas con estudios universitarios las que mayor valoracion realizan del item quinto. En
general esto muestra que, en este caso, son las personas sin estudios universitarios las que
mayor lealtad muestran hacia la empresa. Estos resultados se confirman al observar el grafico
4.24, donde se muestra el nivel de acuerdo y desacuerdo. Asi, el mayor nivel de acuerdo se
alcanza, para ambos segmentos, en los items cuarto y quinto, los que mayor valoracion, al
mismo tiempo se observan amplias diferencias tanto para el nivel de acuerdo y desacuerdo
en cada item, algo que justifica precisamente la existencia de diferencias en las valoraciones.

Gréfico 4.23. Compromiso laboral normativo y nivel de estudios, media de acuerdo y
error estadistico de media con afirmaciones sobre valores y comportamientos en relacion

con el puesto de trabajo
1 2 3 4 5 6 7

Creo que, actualmente, las personas cambian de una & 374
empresa a otra con demasiada frecuencia, lo que no me _ 336 '
parece éticamente aceptable :
Una de las principales razones por las que sigo trabajando L 3les
para esta empresa es que creo que la lealtad es importante _ 3 45
y, por lo tanto, siento la obligacién moral de permanecer... :
Creo en el valor de la lealtad a la empresa por lo que, para L 3.50
mi, no seria correcto dejar mi empresa si recibiera otra oferta _ 3 19'
para un trabajo mejor en otro lugar :
Las cosas iban mejor en los tiempos en los que las personas

permanecian en una empresa durante la mayor parte de sus _ 3.97
carreras profesionales :

Considero que no tiene sentido querer cumplir siempre con H 4.38
las imposiciones/normas de la empresa sin cuestionarlas — 4.68
No universitarios (media) BUniversitarios (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afios=1.187).

Gréfico 4.24. Compromiso laboral normativo y nivel de estudios: diferencia entre el
porcentaje de acuerdo y desacuerdo con diferentes afirmaciones sobre valores y
comportamientos en relacion con el puesto de trabajo

Creo que, actualmente, las personas cambian de una
empresa a otra con demasiada frecuencia, lo que no me
parece éticamente aceptable

-5.4%
-23.9% :

Una de las principales razones por las que sigo
trabajando para esta empresa es que creo que la lealtad
es importante y, por lo tanto, siento la obligacién moral...

-9.5%
-19.6%

Creo en el valor de la lealtad a la empresa por lo que,
para mi, no seria correcto dejar mi empresa si recibiera
otra oferta para un trabajo mejor en otro lugar

-16.0%
-28.2%

Las cosas iban mejor en los tiempos en los que las
personas permanecian en una empresa durante la mayor
parte de sus carreras profesionales

33.5%
B 28%

Considero que no tiene sentido querer cumplir siempre
21.5%

con las imposiciones/normas de la empresa sin
P P I 37.1%

cuestionarlas

-40% -30% -20% -10% 0% 10% 20% 30% 40% 50%

No universitarios (% de acuerdo - % en desacuerdo) B Universitarios (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afios=1.187).
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3.2. Elindice de compromiso laboral

El indice de compromiso laboral es un indice, calculado en esta investigacién agregando
las tres dimensiones analizadas anteriormente. Por tanto, trata de evaluar y medir el grado en
el que las personas se involucran en su organizacion, y, por ende, en la consecuciéon de sus
objetivos. En este sentido, el grafico 4.25 muestra el valor global que alcanza el indice de
compromiso laboral en esta investigacion, 0,04 en el caso de la mediay 0,02 para la mediana.

Gréfico 4.25. indice de Compromiso
Laboral: media, cuartiles y valores
extremos

1
0.8 —_
0.6
0.4

0.2

0

0.2
0.4
06

-0.8
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599
(Mujeres=772 | Hombres=827).
Este indice, con en el resto de esta investigacion se va a analizar en funcién de las
siguientes variables: género, edad, nivel de estudios, tipo de contrato, salario bruto anual,
titularidad de la empresa, &mbito de convenio colectivo y existencia de seccion sindical.

3.2.1.El indice de compromiso laboral segun el género.

El grafico 4.26 muestra los valores de la media y la medina que toma el indice de
compromiso laboral segun las mujeres y los hombres. En este sentido si la media toma el
valor 0,01 y la media de 0,02 en el caso de las mujeres, para los hombres es de 0,06 y 0,04
respectivamente. Estas diferencias son estadisticamente significativas, en este caso, son los
hombres los que manifiestan un compromiso laboral superior al de las mujeres.

Gréfico 4.26.Indice de Compromiso laboral y género, media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).
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3.2.2.El indice de compromiso laboral segun la edad.

Cuando se analiza el indice de compromiso laboral en relacion con la edad, (gréafico
4.27) se aprecia que existen diferencias significativas entre el tramo de 25 a 34 afios y el tramo
de 55 a 65 afios, por tanto, la conclusion puede ser que el compromiso laboral aumenta con
la edad. Estas diferencias son estadisticamente significativas con un nivel de confianza del
95%, por lo que la edad es una variable que influye en el compromiso laboral de tal manera
gue, a mayor edad, mayor es el compromiso laboral de las personas asalariadas.

Gréafico 4.27. indice de Compromiso laboral y edad, media, cuartiles y valores extremos
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De 18 a 24 afos De 25 a 34 afios De 35 a 44 afios De 45 a 54 arios De 55 a 65 arios

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (de 18 a 24 afios=91; de 25 a 34 afos=321; de 35 a
44 aifos=456; de 45 a 54 aflos=456 y de 55 a 65 afios=275).

3.2.3.El indice de compromiso laboral segun el nivel de estudios.

El grafico 4.28 muestra los valores del segun el nivel de estudios. Los valores del indice,
en este caso, disminuyen a medida que aumenta el nivel de estudios: 0,06 para la media y
mediana para las personas de primer ciclo, 0,05 la media y 0,03 la mediana de las personas
con segundo ciclo, y 0,02 para la media y la mediana de las personas con estudios de tercer
ciclo. Sin embargo, estas diferencias no son estadisticamente significativas, es decir, segun
estos resultados el nivel de estudios no influye en el compromiso laboral.

Gréfico 4.28. indice de Compromiso laboral y nivel de estudios, media, cuartiles y valores
extremos
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (1¢" grado / 2° grado (1°' ciclo)=464; 2° grado=386 y
3er grado=749).

Fundacién Primero de Mayo - www.1mayo.ccoo.es




3.2.4.El indice de compromiso laboral segun el tipo de contrato.

En este caso, el valor del indice (grafico 4.29) toma para el caso de las personas con
contrato indefinido muestran un valor de 0,04 tanto para la media como para la mediana, de
0,02 también para ambos estadisticos en el caso de las personas fijas discontinuas y valor de
0,01 para la media y de 0,02 para la mediana en el caso de las personas con contrato temporal
o de formacidén. Al igual que en el caso anterior, estas diferencias no son significativas, es
decir, el tipo de contrato tampoco incide en el compromiso laboral.

Gréafico 4.29. indice de Compromiso laboral y tipo de contrato, media, cuartiles y valores

extremos
1
0.8 ——
0.6 -1 -1
0.4
0.2
0 > % ¥
-0.2
-04
0.6 R — -1
038 —
-1
Contrato indefinido Contrato indefinido fijo discontinuo Contrato temporal o de formacion

Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (contrato indefinido=1.274; contrato indefinido fijo
discontinuo=107 y contrato temporal o de formacién=218).

3.2.5.El indice de compromiso laboral segun el salario bruto anual.

En cuanto al salario bruto anual, el indice, tal y como se observa en el grafico 4.30, crece
desde el tramo salarial mas bajo con valores de 0,01 y O para la media y la mediana
respectivamente hasta alcanzar el valor mas alto en el cuarto tramo salarial, donde el valor de
la media y la media es de 0,08 en ambos casos; después de esto el valor del indice disminuye
sensiblemente para ambos estadisticos hasta el valor 0,07 en el Gltimo tramo salarial. Las
diferencias que toma el indice en cada tramo son estadisticamente significativas entre los
tramos salariales primero y tercero, primero y cuarto, segundo y tercero, y segundo y cuarto.
Estas diferencias sefialan la influencia de mayores salarios en el compromiso, pero que llega
un momento, con salarios muy altos, donde la influencia del salario en el compromiso
comienza a decrecetr.
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Gréfico 4.30. indice de Compromiso laboral y salario bruto anual, media, cuartiles y
valores extremos

0.8 - _ —
06
0.4
0.2 I

K
X

-0.2
-04

-0.8

Entre 15.001 y 25.000... Entre 35.001 y 45.000...
Menos de 15.000 euro.. Entre 25.001 y 35.000.. Mas de 45.000€ euros...

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos 15.000 €=482; 15.000-25.000 €=570;
25.001-35.000 €=315; 35.001-45000 €=137 y Mas de 45.000 €=95).

3.2.6.El indice de compromiso laboral segun la titularidad de la empresa.

Como se muestra en el grafico 4.31, el indice de compromiso laboral toma valores
inferiores en las empresas privadas, en este caso la media y la mediana alcanzan el valor 0,2,
por otro lado, en las empresas publicas estos estadisticos toman el valor 0,07 y 0,06
respectivamente. Estas diferencias, ademas de significativas, sefialan que el compromiso
laboral es mayor entre las personas que trabajan en una empresa publica que entre aquellas
gue lo hacen en una privada.

Gréfico 4.31. indice de Compromiso laboral y titularidad de la empresa, media, cuartiles y
valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Privada=1.097 y Publica=502)

3.2.7.El indice de compromiso laboral segun el ambito del convenio colectivo.

En cuanto a esta variable, a pesar de las oscilaciones que se observa en el grafico 4.32
y que hacen que el valor del indice vaya desde sus valores maximos en el caso de los
convenios colectivos de empresa, donde el valor que toma la media es 0,06 y la mediana 0,05,
hasta el valor minimo en el caso de los convenios provinciales con valores de la media y a
mediana de 0,01 y O respectivamente, se puede afirmar que estas diferencias no son
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estadisticamente significativas, es decir el compromiso laboral no esté influido por el ambito
de aplicacion del convenio colectivo.

Gréfico 4.32. indice de Compromiso laboral y &mbito de aplicacion del convenio
colectivo, media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (De empresa=444; provincial=139; autonémico=212;
estatal=258 y N.S.=546).

3.2.8.El indice de compromiso laboral segln exista 0 no seccion sindical en la empresa.

Respecto al grafico 4.33, larelacion entre el indice de compromiso laboral y la existencia
0 no de seccidn sindical en la empresa, a pesar de que los valores son mas altos cuando esta
no existe, desde el punto de vista estadistico, no existen diferencias significativas, por tanto,
se puede concluir para este estudio que el indice de compromiso laboral es independiente de
la existencia de seccion sindical en la empresa.

Gréfico 4.33. indice de Compromiso laboral y existencia de seccion sindical en la
empresa del entrevistado: media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Si=815; No=445 y N.S.=339).

4. Coeficientes de correlacion.

A partir de los indices calculados en esta investigacion es posible determinar la correlacion
entre cada una de las variables en estudio. Esta correlacién es la que se presenta en los
graficos 4.34 a 4.36. En ellos se muestra de que forma las variables negociacion colectiva,
precariedad laboral y bienestar laboral estan relacionadas con la variable compromiso laboral.
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Se observar que esta relaciéon es directa con las variables negociacién colectiva y
bienestar laboral, siendo algo mayor en el caso de esta Ultima. Es decir, conforme aumenta el
bienestar laboral (coeficiente de correlacion muestral de Pearson del 0,527) y la percepcion
de la negociacion colectiva (coeficiente del 0,252), es mayor el compromiso laboral. En el caso
de la precariedad laboral, a medida que disminuye el sentimiento de precariedad laboral,
aumenta el compromiso laboral (coeficiente de -0,207). En los tres casos el coeficiente resulta
significativo.

Gréfico 4.34. Correlacion entre el indice de
Compromiso Laboral y el indice de
Aceptacion de la Negociacion Colectiva
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

Gréfico 4.35. Correlacion entre el indice de
Compromiso Laboral y el indice de
Precariedad Laboral
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599.
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Gréfico 4.36. Correlacién entre el indice de
Compromiso Laboral y el indice de
Bienestar Laboral
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599
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Capitulo 5: Desempefio laboral

Ramén Rueda Lépez (Universidad de Ledn)
Maria F. Mufioz-Doyague (Universidad de Ledn)

Lucia Garcia Garcia (Universidad de Co6rdoba)

1. Introduccién. El desempenio individual en las empresas mas alla de la
productividad laboral.

Medir la forma en la que las personas, mediante su trabajo, contribuyen al logro de los
objetivos empresariales ha sido considerado, en el ambito de la direccion de empresas en
general, y de la gestion de los recursos humanos en particular, uno de los factores mas
relevantes para evaluar el éxito de las organizaciones (Green et al., 2006; Judge et al., 2001).

Con esta finalidad, las empresas pueden adoptar criterios como la productividad laboral
o el desempefio laboral. A la vez, pueden emplear diversos métodos que les permiten evaluar
y medir la contribucion de las personas trabajadoras a los objetivos y metas empresariales
(Tubré et al., 2006).

Pero ¢cudl es la diferencia entre productividad y desempefio? Responder a esta
pregunta no es baladi, puesto que, en ocasiones, llegan a ser empleados indistintamente,
como si de conceptos idénticos se tratasen. Sin embargo, juegan cada uno de ellos un papel
determinado en el ambito de la direccion de las empresas y la gestion de los recursos
humanos.

En su caso, la productividad laboral, derivada de una concepcién economicista, puede
ser definida en el &mbito de la direccién de empresas y la gestion de los recursos humanos,
como la relacibn matemética entre los recursos consumidos y la produccion. Para su célculo
—bien desde el punto de vista de la organizacion o desde la perspectiva individual— se pueden
tener en cuenta variables cuantitativas como el numero de horas trabajadas, el absentismo
laboral, las interrupciones en los procesos productivos, el nimero de unidades fabricadas o la
facturacion. Adicionalmente, la productividad laboral puede ser entendida en términos de
eficiencia, es decir, como el nimero de unidades fabricadas considerando un tiempo de
produccion habitual (Katzell, 1975).

Por otro lado, el desemperio laboral individual es un concepto en el que se incluyen
todos aquellos comportamientos y actitudes individuales que, junto a todo lo que las personas
hacen en su trabajo, independientemente de si estan o no descritos en una relacion de tareas,
contribuyen especialmente a que la empresa alcance sus metas y objetivos (Campbell y
Wiernik, 2015). En el desempefio laboral es relevante distinguir entre (i) variables causales,
aquellas que lo predicen, e (ii) indicadores, valores que permiten su observacién y medicion
(Fayers y Hand, 2002).

La evaluacién del desempefio laboral individual es un proceso que entrafia ciertas
dificultades por su caracter cualitativo. Asi, para definir un sistema que lo valore
adecuadamente, se debe partir de la definicion clara y precisa de las metas y objetivos
empresariales. A partir de este punto, es preciso disefiar un conjunto de indicadores de
desempefio individual capaces de medir los comportamientos y actitudes que las personas
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manifiestan en su lugar de trabajo y que son claves para el éxito empresarial. En Ultima
instancia, la informacion obtenida sobre estos aspectos permite estimar el desempefio laboral
de las personas trabajadoras hace posible identificar areas de mejora en la gestién de
recursos humanos.

La facilidad para determinar y calcular la productividad laboral ha influido de manera
decisiva en que sea el criterio elegido por la mayoria de las empresas para medir la
contribucién que las personas trabajadoras hacen al éxito empresarial (Kemppila y Lonnqyvist,
2003; Viswesvaran y Ones, 2000). Motivo suficiente para que haya marcado la agenda de los
procesos de negociacion colectiva (Molina y Godino, 2017). Sin embargo, diversas
investigaciones sostienen que la productividad laboral tiene importantes limitaciones respecto
al desempefio laboral sefialando, en este sentido, su dificultad para visibilizar la diversidad de
comportamientos y actitudes que caracterizan a las personas en su trabajo y que condicionan
su contribucién a las metas empresariales (Campbell, 1990; Griffin et al., 2007).

En este sentido, dentro de estos comportamientos y actitudes, la satisfaccion laboral y
el compromiso laboral, abordadas en el marco de esta investigacion en capitulos anteriores,
han sido los elementos mas analizados en cuanto a su influencia sobre el desempefio laboral
(Riketta, 2008). Precisamente, la mayoria de los estudios concluyen que estas variables
tienen una influencia positiva sobre el desempefio laboral y los resultados empresariales
(Ahmad y Raja, 2021; Judge et al., 2001; Luthans et al., 2007; Potipiroon, 2022).

A pesar de las diferencias que presentan ambos criterios, no se debe exagerar la
importancia de uno sobre el otro. Si la productividad resulta relevante para que una empresa
sea eficiente, el desempefio no lo es menos, puesto que, desde la perspectiva de una gestion
de los recursos humanos centrada en las expectativas y las necesidades de las personas
trabajadoras, es el reflejo de un efectivo bienestar laboral y un mayor compromiso laboral
(Guest, 2017; Peccei y Van De Voorde, 2019).

Esta investigacion, en virtud de sus objetivos, se centra en observar y evaluar el
desempefio laboral individual, evaluando aquellas actitudes y comportamientos que las
personas trabajadoras reconocen tener y que son considerados relevantes para que una
empresa alcance sus objetivos.

2.  Factores y medidas del rendimiento laboral de las personas asalariadas: un
analisis cualitativo.

Desde hace décadas, el desempefio laboral individual ha sido interpretado por la
literatura especializada como un concepto multidimensional (Campbell, 1990). Sin embargo,
la atencién que las investigaciones sobre direccion de empresas y gestion de los recursos
humanos han prestado a los comportamientos que las personas tienen en sus lugares de
trabajo y que van mas all4 de la realizacién de sus tareas laborales, es relativamente reciente
(Koopmans et al., 2012). En este sentido, lo enfoques mas actuales en los estudios sobre
desempefio laboral individual interpretan este concepto asumiendo la importancia que, junto
al desempefio de tareas, tienen otras dimensiones como el desempefio contextual y el
comportamiento laboral contraproducente (Eliyana et al., 2019; Haryanto et al., 2022; Varotsis,
2022).

Para medir esta variable se han disefiado multitud de instrumentos. La literatura
especializada ofrece hasta 17 marcos genéricos y 18 marcos especificos que hacen posible
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su evaluacion y medicién (Koopmans et al., 2011). Sin embargo, como ya se argumento en el
apartado anterior, la medicién del desempefio laboral individual entrafia algunas dificultades.
A las ya sefaladas habria que afiadir otras. Por ejemplo: que muchas escalas hayan sido
disefiadas para medir comportamientos y actitudes en entornos laborales especificos —por
ejemplo la salud (Kessler et al., 2003)- , lo que impide su uso genérico; el hecho de que
muchas escalas puedan incluir diferentes items dirigidos a recoger comportamientos
considerados antitéticos, pudiendo crear esto una superposicion injusta entre ellas (Dalal,
2005) y cierto sesgo investigador (Koopmans et al., 2014); o que muchas escalas hayan sido
disefiadas para medir el desemperio laboral individual de manera agregada, es decir, ninguna
de ellas mide el desempefio tomando en consideracién el conjunto de las dimensiones. Esto,
a juicio de Koopmans et al. (2012), provoca que sea complejo incorporar el conjunto completo
de comportamientos y actitudes que las personas trabajadoras tienen en el trabajo, obligando
a buscar, comparar y combinar diferentes escalas para representar de forma conjunta el
desempefio laboral individual.

Para tratar de salvar todos estas dificultades y limitaciones, esta investigacién ha optado
por emplear el Cuestionario de Desempefio Laboral Individual propuesto por Koopmans et al.
(2014) y empleado en diversas investigaciones como las de Ramos-Villagrasa et al. (2019) y
Koopmans et al. (2016). Cuestionario que, una vez adaptado, ha permitido medir y evaluar el
desempefno laboral individual desde una perspectiva general, eliminando aquellos
comportamientos que puedan ser considerados antiéticos y que, en ultima instancia, hace
posible la definicién de un indicador Unico de desempefio laboral individual mediante técnicas
estadisticas. Para medir este desempefio se han tomado en cuenta las tres dimensiones
comportamentales, que, como se ha sefialado, caracterizan muchos de los estudios que sobre
desemperfio laboral individual se han realizada recientemente: el de tareas, el desempefio
contextual y el comportamiento laboral contraproducente, empleando en cada una de estas
dimensiones cinco indicadores.

2.1. Desempeiio de tareas.

Segun Koopmans et al. (2012) la principal de las tres dimensiones que explican el
concepto de desempefio laboral individual es la del desempefio de tareas. Una definicion
ampliamente aceptada en la literatura especializada es la considera como la habilidad con la
que las personas trabajadoras realizan sus tareas basicas, sustantivas o técnicas, y que son
claves para su trabajo (Campbell, 1990, pp. 708-709).

Existen diversas medidas y escalas que han sido utilizadas para medir el desempefio
de tareas empleando diversos factores (e.g. Williams y Anderson, 1991). Siguiendo a
Koopmans et al. (2014), esta investigacién ha empleado los cinco factores que se recogen en
la tabla 5.1.

Tabla 5.1. Indicadores para medir y evaluar la dimension desempefio de tareas
e Organizo mi trabajo para acabarlo a tiempo.
e Tengo en cuenta los resultados que necesito alcanzar con mi trabajo.
e Soy capaz de establecer prioridades.
e Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente.
e Gestiono bien mi tiempo.

Fuente: Koopmans et al. (2014).
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2.2. Desempefio contextual.

Borman y Motowidlo (1993) definen el desempefio contextual como el conjunto de
comportamientos que las personas trabajadoras tienen en relacion con el entorno
organizacional, social y psicologico del lugar en el que trabajan. Este tipo de comportamientos
pueden ser Utiles para, por ejemplo, demostrar esfuerzo, facilitar el desempefo de otras
personas y de equipos, la predisposicion a cooperar y a comunicarse (Rotundo y Sackett,
2002).

Las escalas, y dentro de estas los factores utilizados en la literatura especializada para
evaluar esta dimension, son multiples. Entre ellas destacan las desarrolladas por Van Scotter
y Motowidlo (1996) y Koopmans et al. (2014). A partir de esta Ultima, los items utilizados en
esta investigacion para medir los comportamientos y actitudes ligados al desempefio
contextual son los que se recogen en la tabla 5.2.

Tabla 5.2. Indicadores para medir y evaluar la dimension desempefio contextual
e Por iniciativa propia, empiezo con tareas nuevas cuando las anteriores ya
estaban completadas.
e Busco y asumo nuevos retos laborales y tareas desafiantes cuando es posible.
e Dedico tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre mi puesto de
trabajo y mantener al dia mis competencias laborales
e Desarrollo soluciones creativas a huevos problemas.
e Asumo responsabilidades adicionales.
e Participo activamente en reuniones y/o consultas laborales.

Fuente: Koopmans et al. (2014).

2.3. Comportamiento laboral contraproducente.

Rotundo y Sackett (2002) han definido el comportamiento laboral contraproducente
como el conjunto de actitudes y comportamientos que, llevados a cabo de manera consciente
y deliberada por las personas empleadas, pueden dafiar el clima laboral y el bienestar de una
organizacion. Este tipo de comportamientos pueden incluir tanto practicas que pueden ser
consideradas antiéticas, y que van desde el absentismo injustificado, el hurto, el consumo de
estupefaciente hasta los actos deliberados para perjudicar a la propia empresa (Spector et al.,
2006), como otras actitudes vinculadas a aspectos relacionales dentro y fuera de la
organizacién (Bennett y Robinson, 2000).

Este ultimo enfoque el que, siguiendo a Koopmans et al. (2014), se ha empleado en
esta investigacion. De esta forma, los factores empleados para medir el comportamiento
laboral contraproducente son los que se presentan en la tabla 5.3.

Tabla 5.3. Indicadores para medir y evaluar la dimension sobre comportamiento
laboral contraproducente
e Me quejo de asuntos laborales poco importantes en el trabajo.
e Empeoro los problemas del trabajo.
e Me centro en los aspectos negativos del trabajo en lugar de en los positivos.
e Hablo con mis compafieros sobre los aspectos negativos de mi trabajo.
e Hablo con personas ajenas a mi organizacidon sobre aspectos negativos de mi
trabajo.

Fuente: Koopmans et al. (2014).
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3. Diagnostico cuantitativo del rendimiento laboral individual en Espafia.

Los datos obtenidos en la encuesta realizada durante el mes de diciembre del afio 2022
han permitido obtener una radiografia actual sobre la percepcion que las personas asalariadas
en Espafia tienen sobre su rendimiento laboral individual. El analisis cuantitativo de estos
datos se va a realizar desde dos perspectivas. La primera, en el subapartado 3.1, en la que
se presentaran de manera desagregada, y atendiendo a criterios sociodemograficos, las
principales estadisticas descriptivas de cada una de las dimensiones del desempefio laboral
individual considerados. Por otro lado, en el subapartado 3.2, se presentara el indice de
desempefio laboral. Su calculo permitira la evaluacion global del desempefio laboral
individual, tomando en cuenta variables tanto demograficas como laborales, o que hace
posible comparar y establecer.

3.1. Analisis cuantitativo de las dimensiones del desempefio laboral individual
3.1.1.Desempefio de tareas.

El grafico 5.1 muestra la valoracién media alcanzada por cada uno de los factores que
conforman esta dimension. En general, son valores elevados, algo que demuestra una alta
percepcion sobre la capacidad para realizar las tareas, y funciones laborales, de manera muy
adecuada, especialmente de acuerdo con criterios de eficiencia.

Grafico 5.1. Desempefio laboral individual de tareas, media de acuerdo y error
estadistico de la media con afirmaciones sobre trabajo y tareas

2 3 4 5 6 7

=

Organizo mi trabajo para acabarlo a tiempo 5.86

Tengo en cuenta los resultados que necesito alcanzar con

mi trabajo 373

Soy capaz de establecer prioridades

Gestiono bien mi tiempo

Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente — 6.00
— 5

Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

Por otro lado, tal y como se muestra en el grafico 5.2, desde un punto de vista de la
frecuencia, destaca la elevada concentracion en torno a los valores que conforman esta
dimension. Asi, en todos los casos, méas del 81% de las personas encuestadas afirman estar
de acuerdo, bastante de acuerdo o muy de acuerdo con las afirmaciones que se les han
planteado en cuanto a cdmo desempefian sus tareas en su lugar de trabajo.
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Gréfico 5.2. Desempefio laboral individual de tareas, porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre trabajo y tareas

) ) ) ) 4.0%
Organizo mi trabajo para acabarlo a tiempo

86.4%

Tengo en cuenta los resultados que necesito alcanzar con mi 5.1%
trabajo

83.0%

0,
Soy capaz de establecer prioridades 3.5%

86.4%

0,
Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente 3.3%

88.8%

0,
Gestiono bien mi tiempo 5.3%
81.1%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
En desacuerdo BDe acuerdo

Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

En cuanto a las diferencias que puedan existir por género, el grafico 5.3 muestra cual
es la percepcidn gque tienen mujeres y hombres por separado sobre su desempefio de tareas.
En este sentido, tanto mujeres como hombres puntdan en mayor medida los mismos factores.
En cuanto a la igualdad, o no, de las valoraciones otorgadas a cada item, solamente se puede
afirmar, que existe una diferencia significativa en relacion con los resultados que se necesitan
alcanzar en el trabajo, es decir, las mujeres, en este caso, tienen mas en cuenta los resultados
gue deben alcanzar en su trabajo que los hombres.

Gréfico 5.3. Desempefio laboral individual de tareas, y género, media de acuerdo y error

estadistico de la media con afirmaciones sobre trabajo y tareas
1 2 3 4 5

[«2)
~

H 5.81

Organizo mi trabajo para acabarlo a tiempo 5.02

Tengo en cuenta los resultados que necesito alcanzar con H 5.66
mi trabajo 581

H 5.81

Soy capaz de establecer prioridades
5.89

H 594

Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente 607

H 5.60

Gestiono bien mi tiempo
571

Hombres (media) ®Mujeres (media)

Fuente: elaboraciéon propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Asimismo, en el grafico 5.4 se muestran las diferencias en cuanto al grado de acuerdo
y desacuerdo por género. En este grafico se observa que, tanto para las mujeres como para
los hombres, la diferencia entre las personas que estan de acuerdo y las que no lo estan es
elevada, siendo superior, en todos los casos, a 73 puntos porcentuales, lo que sefala, de
nuevo, una alta percepcién en cuanto al desempefio de tareas.
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Gréfico 5.4. Desempefio laboral individual de tareas, y género, diferencia entre el
porcentaje de acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre trabajo y tareas

80.0%

Organizo mi trabajo para acabarlo a tiempo
84.8%

Tengo en cuenta los resultados que necesito alcanzar 75.0%
con mi trabajo 81.1%

82.0%

Soy capaz de establecer prioridades
83.9%

82.8%

Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente
88.3%

73.4%

Gestiono bien mi tiempo
78.4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Hombres (% de acuerdo - % en desacuerdo) B Mujeres (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

En cuanto a la edad, el grafico 5.5 muestra las valoraciones sobre al desempefio de
tareas de las personas con menos de 35 afios y mayores de 35 afios. En ambos segmentos,
todos los valores medios son elevados, y tanto la capacidad para desarrollar el trabajo de
manera eficiente como la organizacion de éste para acabarlo a tiempo son los items que
mayor valoracién alcanzan. En cuanto a las diferencias entre los valores medios de uno y otro
segmento, todas ellas son significativas. Asi, se puede afirmar que las personas menores de
35 afios tienen, en todos los casos, una percepcidn mayor sobre sus comportamientos y
actitudes relacionados con el desempefio de tareas. Sienten, por tanto, una mayor capacidad
para organizar, establecer prioridades, trabajar de manera eficiente, gestionar el tiempo y la
organizacion del trabajo y tener en cuenta los resultados exigidos que las personas mayores.

Gréfico 5.5. Desempefio laboral individual de tareas y edad, media de acuerdo y error
estadistico de la media con afirmaciones sobre trabajo y tareas

1 2 3 4 5 6 7
. . . . H 5.95
oroeneomiubappra st e . - -
Tengo en cuenta los resultados que necesito alcanzar con H 5.77
- H 5.93
Soy capaz de establecer prioridades
. . - H 6.10
Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente _ 871
. . - H 5.74
Gestiono bien mi tiempo

35 0 mas afios (media) B Menos de 35 afios (media)

Fuente: elaboraciéon propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).
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Por otro lado, el grafico 5.6 presenta las diferencias entre el grado de acuerdo y
desacuerdo atendiendo a la edad. Asi, la diferencia entre las personas jovenes que tienen
una mejor y mayor valoracion de su desempefio de tareas y las que tienen una menor
valoracion, es mayor que en las personas adultas.

Gréfico 5.6. Desempefio laboral individual de tareas y edad, diferencia entre el
porcentaje de acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre trabajo y tareas

84.8%

Organizo mi trabajo para acabarlo a tiempo
75.2%

78.9%
75.2%

Tengo en cuenta los resultados que necesito alcanzar
con mi trabajo

85.3%

Soy capaz de establecer prioridades
76.0%

88.1%

Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente
77.9%

78.9%

Gestiono bien mi tiempo
67.0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

35 0 mas afos (% de acuerdo - % en desacuerdo) BMenos de 35 afios (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o0 mas afios=1.187).

En cuanto al nivel de estudios, el grafico 5.7 muestra los valores medios de las personas
con estudios universitarios y sin estudios universitarios. En este caso, las diferencias que se
muestran son, salvo en el caso del segundo item, estadisticamente significativas. Es decir,
las personas sin estudios universitarios son las que tienen, en general, una mejor percepcion
media sobre su desempefio de tareas frente a las personas con estudios universitarios.

Graéfico 5.7. Desempefio laboral individual de tareas y nivel de estudios, media de
acuerdo y error estadistico de la media con afirmaciones sobre trabajo y tareas
2 3 4 5 6 7

=

H 5.93

Organizo mi trabajo para acabarlo a tiempo
5.79

Tengo en cuenta los resultados que necesito alcanzar con H 5.70
mi trabajo 5.76

o H 5.87
Soy capaz de establecer prioridades
5.82
H 6.09

Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente
5.90

H 5.73
5.56

Gestiono bien mi tiempo

No universitarios (media) ~ BUniversitarios (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).
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Por ultimo, con relacion al desempefio de tareas, el grafico 5.8 presenta las diferencias
que existen entre las personas que presentan mejores valores medios (estan de acuerdo con
la afirmacién) y que presentan valores medios mas bajos (no estan de acuerdo con la
afirmacion). En este caso, las personas con estudios universitarios presentan mayor grado de
acuerdo en cuanto a los resultados necesarios en el trabajo, el establecimiento de prioridades
y la eficiencia que en el caso de las que carecen de ellos.

Grafico 5.8. Desempefio laboral individual de tareas y nivel de estudios. diferencia entre
el porcentaje de acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre trabajo y tareas

82.8%

Organizo mi trabajo para acabarlo a tiempo _ 81.8%

Tengo en cuenta los resultados que necesito alcanzar 74.4%
con mi trabajo 82.0%

81.1%

S0y capaz de estabiecer proncaces R  ©5.0%

84.1%

Soy capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente _ 87.0%

76.5%

Gestiono bien mi tiempo _ 75.0%

68% 70% 72% 74% 76% 78% 80% 82% 84% 86% 88% 90%

No universitarios (% de acuerdo - % en desacuerdo) B Universitarios (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

3.1.2.Desempefio contextual.

El grafico 5.9 presenta los valores medios alcanzados en cada factor que definen esta
dimensidn. Los valores medios alcanzados son, en general, elevados, aunque sensiblemente
inferiores a los alcanzados en la dimension sobre desempefio de tareas. En este sentido, la
percepcion en cuanto a la participacion laboral en reuniones o consultas junto con la
propension a asumir nuevos retos laborales destacan como los valores mas bajos.

Grafico 5.9. Desempefio laboral individual contextual, media de acuerdo y error
estadistico de la media con afirmaciones sobre nuevas tareas y retos laborales

[

2 3 4 5 6 7
Por iniciativa propia, empiezo con tareas nuevas cuando 599
las anteriores ya estaban completadas ’
Busco y asumo nuevos retos laborales y tareas desafiantes 4.88
cuando es posible ’

Dedico tiempo a mantener actualizados los conocimientos
sobre mi puesto de trabajo y mantener al dia mis
competencias laborales

Desarrollo soluciones creativas a nuevos problemas — 5.11

Asumo responsabilidades adicionales

Participo activamente en reuniones y/o consultas laborales _ 4.63

Fuente: elaboracion propia. N=1.599.
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Por otro lado, el grafico 5.10 muestra la frecuencia con la que las personas encuestadas
manifiestan su grado de acuerdo o desacuerdo con las cuestiones formuladas. Aunque con
porcentajes inferiores a la dimensién anterior, mas del 55% de las personas encuestas afirman
estar de acuerdo, bastante de acuerdo o muy de acuerdo con todas las afirmaciones que se
les han planteado en cuanto a sus comportamientos y actitudes contextuales. El valor que
menos nivel de acuerdo presenta es el de la participacion en contextos laborales. Algo que es
consistente con los resultados obtenidos en otras variables que también han preguntado a las
personas encuestadas sobre su participacion en determinados ambitos laborales.

Gréfico 5.10. Desempefio laboral individual contextual, porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre nuevas tareas y retos laborales

Por iniciativa propia, empiezo con tareas nuevas cuando las 11.8%

Busco y asumo nuevos retos laborales y tareas desafiantes 17.4%

Dedico tiempo a mantener actualizados los conocimientos 11.9%
sobre mi puesto de trabajo y mantener al dia mis . :
competencias laborales _ 70.2%

12.2%

Desarrollo soluciones creativas a nuevos problemas _ 69.0%
. 0

14.7%

Asumo responsabilidades adicionales
I 69.9%

25.0%

Participo activamente en reuniones y/o consultas laborales _ 56.4%
B 0

0% 20% 40% 60% 80%

En desacuerdo m®De acuerdo

Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

Tomando en cuenta el género de la muestra, el grafico 5.11 presenta los valores medios
en cuanto a los comportamiento y actitudes de tipo contextual que manifiestan mujeres y
hombres. En este caso, aunque las valoraciones son siempre superiores en el caso de las
mujeres, tan soélo existen diferencias significativas en los items primero y ultimo. Es decir, las
mujeres tienen una mayor propensién a comenzar nuevas tareas y adoptan una mayor
participacion en su lugar de trabajo que los hombres.

Los resultados anteriores contrastan con los datos que se pueden observar en el grafico
5.12, donde se muestra la diferencia entre las personas que estan de acuerdo y las que no lo
estan con cada uno de los factores dimensionales. En este grafico se observa que la distancia
entre los puntos porcentuales entre mujeres y hombres en los items primero y Gltimo es mayor
que en el resto.
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Gréfico 5.11. Desempefio laboral individual contextual y género, media de acuerdo y
error estadistico de media con afirmaciones sobre nuevas tareas y retos laborales
0 1 2 3 4 5 6 7

Por iniciativa propia, empiezo con tareas nuevas cuando las H 5.16
anteriores ya estaban completadas I - -

Busco y asumo nuevos retos laborales y tareas desafiantes H 4.82
cuando es posibl I ¢ -

Dedico tiempo a mantener actualizados los conocimientos L 518

sobre mi puesto de trabajo y mantener al dia mis _ 521
competencias laborales :
H 5.09

Desarrollo soluciones creativas a nuevos problemas _ 5.13

H 5.15

Asumo responsabilidades adicionales _ 514

H 451

Participo activamente en reuniones y/o consultas laborales _ 175

Hombres (media) B Mujeres (media)

Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Gréfico 5.12. Desempefio laboral individual contextual y género, diferencia entre el
porcentaje de acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre nuevas tareas y retos
laborales

Por iniciativa propia, empiezo con tareas nuevas cuando 56.6%

Busco y asumo nuevos retos laborales y tareas 42.7%

desafiantes cuando es posible D c2%

Dedico tiempo a mantener actualizados los conocimientos

: ; P 57.9%
sobre mi puesto de trabajo y mantener al dia mis 0
competencias laborales _ 58.5%
55.9%

Desarrollo soluciones creativas a nuevos problemas

I 57.9%

55.5%

Asumo responsabilidades adicionales

Participo activamente en reuniones y/o consultas 27.3%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Hombres (% de acuerdo - % en desacuerdo) B Mujeres (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Por otro lado, los resultados en relacion con la variable edad se muestran en el grafico
5.13. Asi, en relacion con la edad se puede afirmar que, solamente existen diferencias
significativas en los siguientes items: 1) el tiempo dedicado a mantener actualizados los
conocimiento y competencias necesarios para el desempefio laboral, 2) el desarrollo de
soluciones a problemas nuevos, 3) la asuncion de responsabilidades adicionales. En todos
los casos, la valoracion de las personas mayores de 35 afios es superior, algo que contrasta
con la necesidad de mantener una actitud positiva con relaciéon a programas y acciones de
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formacion continua en el caso del primer item, y el elemento experiencia en el caso de los
items segundo y tercero. Por otro lado, aunque las personas mas jovenes presenten valores
superiores en factores como la participacion o la busqueda de nuevos retos laborales, esta
diferencia no es estadisticamente significativa.

Gréfico 5.13. Desempefio laboral individual contextual y edad, media de acuerdo y error
estadistico de media con afirmaciones sobre nuevas tareas y retos laborales

1 2 3 4 5 6 7
Por iniciativa propia, empiezo con tareas nuevas cuando las H 5.28
anteriores ya estaban completadas I, 5 -1
Busco y asumo nuevos retos laborales y tareas desafiantes H |4.84
Dedico tiempo a mantener actualizados los conocimientos b 5.07
sobre mi puesto de trabajo y mantener al dia mis _ '
competencias laborales 5.00
) . H 5.15
Desarrollo soluciones creativas a nuevos problemas _ 5.00
. . H 5.
Asumo responsabllldades adicionales _ 5 2119

Participo activamente en reuniones y/o consultas laborales _ I 80

35 0 mas afos (media) BMenos de 35 afios (media)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afos=1.187).

En el grafico 5.14 se muestran las diferencias entre el porcentaje de personas que estan
de acuerdo y el que no lo estan. En este sentido, las personas mayores a 35 afios presentan
unas diferencias superiores, precisamente en torno a factores relacionados con la formacion
continua y la experiencia, mientras que las de menos de 35 afios presentan mayor acuerdo
en torno a factores como asumir nuevos retos y tareas y la participacion.

Gréfico 5.14. Desempefio laboral individual contextual y edad, diferencia entre el
porcentaje de acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre nuevas tareas y retos
laborales

Por iniciativa propia, empiezo con tareas nuevas cuando 61.2%

las anteriores ya estaban completadas N 63.1%

Busco y asumo nuevos retos laborales y tareas 43.2%
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competencias laborales 4r0

60.3%

58.6%

Desarrollo soluciones creativas a nuevos problemas
. I 51.7%
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Asumo responsabllldades adicionales _ 51.0%

Participo activamente en reuniones y/o consultas 28.8%

laborales I 38.8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

35 0 mas afios (% de acuerdo - % en desacuerdo) BMenos de 35 afios (% de acuerdo - % en desacuerdo)

Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afos=1.187).
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En cuanto al nivel de estudios, el grafico 5.15 muestra las diferencias de las valoraciones
gue realizan la personas con estudios universitario y sin estudios universitarios. En este caso,
y a diferencia de lo que sucede en la dimensidn de tareas, son las personas con estudios
universitarios quienes presentan mayores valores medios en todos los casos. Aun asi, solo
en los items primero, segundo, quinto y sexto, las diferencias son realmente significativas. Es
decir, las personas con estudios universitos son las que manifiestan una mayor orientacion a
asumir nuevas tareas, nuevos retos, nuevas responsabilidades y a participar activamente en
los asuntos laborales. Esto es coherente con el hecho de que éstas Ultimas sean quienes
presentan mayores niveles de satisfaccion laboral, precisamente en lo que tiene que ver la
posibilidad de desarrollar una carrera profesional.

Grafico 5.15. Desempefio laboral individual contextual y nivel de estudios, media de
acuerdo y error estadistico de media con afirmaciones sobre nuevas tareas y retos
laborales
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

Por su parte, en el grafico 5.16 se puede observar la diferencia entre las personas que
estan de acuerdo con las que no estan de acuerdo en cada uno de los items. Asi, se evidencia
gue la diferencia entre estar de acuerdo y no estarlo con algunas de las afirmaciones es mayor
en el caso de las personas con estudios universitarios. Es decir, entre estas personas existe
un mayor grado de acuerdo entre los factores que definen el desempefio contextual que entre
las personas sin estudios universitarios.

Fundacién Primero de Mayo - www.1mayo.ccoo.es




Gréfico 5.16. Desempefio laboral individual contextual y nivel de estudios, diferencia
entre el porcentaje de acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre nuevas tareas y
retos laborales
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o mas afios=1.187).

3.1.3.Desempefio laboral contraproducente.

En el gréfico 5.17 se presentan los resultados obtenidos en esta dimension. En este
caso, a diferencia de las escalas anteriores, y dado el sentido de las afirmaciones planteadas
en el cuestionario, el valor 1 coincide con la mejor valoracion posible. Asi, destaca el hecho
de que el mayor valor alcanzado sea el del cuarto item, donde las personas encuestadas
reconocen hablar son sus compaferos y compafieras sobre aspectos negativos del trabajo.

Gréfico 5.17. Desempefio laboral individual contraproducente, media de acuerdo y error
estadistico de la media con afirmaciones sobre sentimientos y malestar laboral
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En esta linea, el grafico 5.18 revela que el 50,1% de las personas encuestadas estan
de acuerdo, muy de acuerdo o bastante de acuerdo, con el hecho de hablar sobre aspectos
negativos sobre el trabajo con sus colegas. Por otro lado, es significativamente bajo el
porcentaje de personas, siempre por debajo del 17%, que afirman mantener una actitud
negativa en el lugar de trabajo, bien porque empeoren los problemas bien por plantear quejas
0 bien por destacar aspectos negativos de la empresa.

Gréfico 5.18. Desempefio laboral individual contraproducente, porcentaje de acuerdo y
desacuerdo con afirmaciones sobre sentimientos y malestar laboral
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aspectos negativos de mi trabajo _ 34.4%
0% 20% 40% 60% 80%

En desacuerdo BDe acuerdo

Fuente: elaboracion propia. N=1.599.

En cuanto a las diferencias que puedan existir por género, en el grafico 5.19 se muestran
los valores de cada item por mujeres y hombres. Se puede afirmar que, estadisticamente, no
existen diferencias significativas entre los valores de las mujeres y los de los hombres, salvo
en el caso del dltimo item, en el que la diferencia si resulta significativa. Es decir, las mujeres
tienen una mayor propension a hablar de los problemas negativos del trabajo con personas
ajenas a su entorno laboral. Esto contrasta con los datos obtenidos al analizar la dimensién
sobre salud mental y conciliacion en el caso del bienestar laboral, donde las mujeres son las
qgue se sientan mas afectadas por como el trabajo afecta a su vida personal y a su salud
mental.

Las afirmaciones que se han realizado hasta ahora se pueden contrastar, de igual forma,
en el gréafico 5.20 en el que de manera clara se puede observar como hablar con las personas
con las que se comparte el espacio de trabajo de aspectos negativos es la practica mas
habitual dentro del desempefio laboral contraproducente o de qué forma son las mujeres son
las que mayor facilidad tienen para compartir sus problemas laborales con personas de su
entorno personal.
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Gréfico 5.19. Desempefio laboral individual contraproducente y género, media de
acuerdo y error estadistico de media con afirmaciones sobre sentimientos y malestar
laboral
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Fuente: elaboraciéon propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Grafico 5.20. Desempefio laboral individual contraproducente y género, diferencia entre
el porcentaje de acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre sentimientos y malestar
laboral
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).

Por otro lado, en cuanto a la variable edad, todos los valores son superiores para las
personas menores de 35 afios, ademas todas estas diferencias son significativas. Es decir,
las personas mas jovenes muestran mayores niveles en todos y cada uno de los factores que
explican el desempefio laboral contraproducente. Particularmente, destaca el hecho de hablar
negativamente con colegas del centro de trabajo puesto que el caso de las personas mas
jovenes es un valor que se sitia por encima de la media global.
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Gréfico 5.21. Desempefio laboral individual contraproducente y edad, media de acuerdo
y error estadistico de media con diferentes afirmaciones sobre sentimientos y malestar
laboral
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o0 mas afios=1.187).

Adicionalmente, el grafico 5.22 muestra la diferencia que existe entre las personas que
manifiestan estar de acuerdo o no con las preguntas planteadas. Este grafico contrasta
algunas de las afirmaciones y observaciones realizadas hasta ahora. Se observa, en este
sentido, que hablar de manera negativa del trabajo con colegas y con personas ajenas al
trabajo, son las practicas mas habituales y la que mayor valor medio alcanzan entre las
personas mas jovenes.

Gréfico 5.22. Desempefio laboral individual contraproducente y edad, diferencia entre el

porcentaje de acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre sentimientos y malestar
laboral
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).
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Por ultimo, con relacién al nivel de estudios, en el grafico 5.23 se observan las
diferencias en funciéon de que las personas tengan o no estudios universitarios. Estas
diferencias no son significativas, es decir, desde el punto de vista estadistico no representan
valores superiores o inferiores en ningun caso.

Gréfico 5.23. Desempefio laboral individual contraproducente y nivel de estudios, media
de acuerdo y error estadistico de media con diferentes afirmaciones sobre sentimientos y
malestar laboral
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 0 mas afios=1.187).

Finalmente, el grafico 5.24 muestra las diferencias entre las personas que estan de
acuerdo y las que no lo estan con cada una de las cuestiones propuestas. El margen estrecho
entre las diferencias y, el sentido positivo o negativo en cuanto al acuerdo o al desacuerdo,
reafirman las observaciones realizadas en este apartado en cuando a la variable nivel de
estudios.

Gréfico 5.24. Desempefio laboral individual contraproducente y nivel de estudios,
diferencia entre el porcentaje de acuerdo y desacuerdo con afirmaciones sobre
sentimientos y malestar laboral
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos de 35 afios=412 / 35 o0 mas afios=1.187).
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3.2. Elindice de desempefio laboral individual.

El indice de desempefio laboral individual va a permitir medir, agregando las tres
dimensiones que explican esta variable, la manera en la que las personas trabajadoras
perciben su desempefio en el trabajo, contribuyendo, asi, al éxito de su organizacion. Asi, el
grafico 5.25 muestra el valor global que alcanza el indice de desempefio laboral individual en
esta investigacion.

Gréfico 5.25. Indice de Desempefio
Laboral, media, cuartiles y valores
extremos
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599
(Mujeres=772 | Hombres=827).
Con el propdésito de profundizar en el comportamiento de este indice su analisis y
evaluacion se va a realizar en funcion de las siguientes variables: género, edad, nivel de
estudios, tipo de contrato, salario bruto anual, titularidad de la empresa, ambito.

3.2.1.El indice de desempefio laboral individual segun el género.

En el grafico 5.26 se presentan los valores que toma la media y la media para el caso
de las mujeres y de los hombres. En el caso de las mujeres estos valores son de 0,42 y 0,44
respectivamente, siendo para los hombres de 0,41 la mediana y 0,42 la media. Valores que
no representan una diferencia significativa. En este sentido se pude afirmar que tanto mujeres
como hombres alcanzan un mismo nivel de desempeiio laboral individual.

Gréfico 5.26. indice de Desempefio laboral y género, media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Mujeres=772 / Hombres=827).
3.2.2.El indice de desempefio laboral individual segun la edad.
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En el grafico 5.27 se observa como el indice de desempefio laboral individual aumenta
con la edad. De esta manera, si para las personas mas jovenes, las de 18 a 24 afios, la media
y la mediana se sitian en 0,36 y 0,32 respectivamente, para las personas mas adultas, la de
55 a 65 afos, estos estadisticos alcanzan valores de 0,48 para la media y 0,52 para la
mediana. Estas diferencias, junta a otras como las que existen entre el segundo segmento de
edad con el cuarto y el Gltimo, y entre el tercero y el Ultimo, son estadisticamente significativas.
Esto lleva a la conclusiéon de que, a mayor edad, las personas consideran que tienen un mayor
nivel de desempefio individual.

Graéfico 5.27. indice de Desempefio laboral y edad, media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (de 18 a 24 afios=91; de 25 a 34 afios=321; de 35 a
44 aios=456; de 45 a 54 afos=456 y de 55 a 65 afios=275).

3.2.3.El indice de desempefio laboral individual segun el nivel de estudios.

El grafico 5.28 muestra el indice de desempefio laboral individual con relacién al nivel
de estudios de las personas encuestadas. En todos los casos, la media y la mediana alcanzan
valores superiores a 0,40, llegando en el caso de personas con estudios de tercer grado a
0,44. En cualquier caso se puede afirmar que el indice de desempefio labora individual es el
mismo independientemente del nivel de estudios.

Gréfico 5.28. indice de Desempefio laboral y nivel de estudios, media, cuartiles y valores
extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (ler grado / 2do grado (ler ciclo)=464; 2do
grado=386 y 3er grado=749).

3.2.4.El indice de desempefio laboral individual segun el tipo de contrato.
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El grafico 5.29 muestra los valores que de este indice en relacion con el tipo de contrato.
Aunque se pueda observar que las personas con contrato indefinido presentan valores de la
media y la mediana superiores a los de las personas con otro tipo de contrato, estas
diferencias no son significativas, es decir, el tipo de contrato no determina que una persona
se desempefie de mejor manera que otra.

Grafico 5.29. indice de Desempefio laboral y tipo de contrato, media, cuartiles y valores
extremos
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (contrato indefinido=1.274; contrato indefinido fijo
discontinuo=107 y contrato temporal o de formacién=218).

3.2.5.El indice de desempefio laboral individual segun el salario bruto anual.

Segun se aprecia en el grafico 5.30, los valores que toma el indice de desempefio laboral
individual aumentan conforme lo hace el salario de las personas. En este sentido, para el
rango salarial mas bajo, la media y la mediana alcanzan valores de 0,39 y 0,38
respectivamente, mientras que en el rango salarial més elevado estos mismos estadisticos
alcanzan los valores de 0,48 y 0,54, valores por, otro lado, muy superiores a los del propio
indice general. Estas diferencias son estadisticamente significativas, por lo que el nivel salarial
es una variable que influye en el desempefio laboral individual de manera positiva.

Grafico 5.30. indice de Desempefio laboral y salario bruto anual, media, cuartiles y
valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Menos 15.000 €=482; 15.000-25.000 €=570;
25.001-35.000 €=315; 35.001-45000 €=137 y Mas de 45.000 €=95).
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3.2.6.El indice de desempefio laboral individual segun la titularidad de la empresa.

Por su parte, el grafico 5.31 muestra el nivel de desempefio laboral individual de las
personas encuestadas bien trabajen en una empresa de titularidad privada o publica. Si en el
primer caso el valor de la media y de la mediana alcanzan el valor de 0,42 en ambos
estadisticos, en el caso de la empresa publica la media y la mediana del indice de desempefio
laboral individual es de 0,42 y 0,44 respectivamente. Estas diferencias no son significativas
desde un punto de vista estadisticos, es decir el desempefio laboral individual es igual en el
caso de personas trabajadoras en empresas publicas y privadas.

Gréafico 5.31. indice de Desempefio laboral y titularidad de la empresa, media, cuartiles y

valores extremos
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Fuente: elaboracion propia. N=1.599 (Privada=1.097 y Publica=502).

3.2.7.El indice de desempefio laboral individual segin el ambito de aplicacién del convenio
colectivo.

El gréfico 5.32 muestra los valores que este indice toma en relacion con el &mbito de
aplicacion del convenio colectivo de la empresa en la que las personas encuestadas trabajan.
En todos los segmentos se pueda observar que los estadisticos de la media y la mediana son
superiores a 0,40, aunque las diferencia que existente entre ellos no tienen significacion
estadistica, es decir, el ambito de aplicacion del convenio colectivo no determina que una
persona se desempefie de mejor manera que otra.

Gréfico 5.32. indice de Desempefio laboral y ambito de aplicacion del convenio colectivo,
media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (De empresa=444; provincial=139; autonémico=212;
estatal=258 y N.S.=546).
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3.2.8.El indice de desempefio laboral individual segln la existencia o no de secciones
sindicales en la empresa.

En este caso el grafico 5.33 muestra los valores que el indice toma cuando en una
empresa existe 0 no una seccion sindical. Bajo este supuesto, los valores que toma el indice
son, en todas las situaciones, superiores a 0,4, aunque las diferencia entre casos no
representan significacion estadistica, es decir, la existencia o de seccion sindical en una
empresa influye en que una persona se desempefie de mejor manera que otra.

Gréafico 5.33. indice de Desempefio laboral y existencia de seccion sindical en la
empresa, media, cuartiles y valores extremos
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Fuente: elaboracién propia. N=1.599 (Si=815; No=445 y N.S.=339).

4, Coeficientes de correlacion.

A partir de los indices calculados en esta investigacion es posible determinar la
correlacion entre cada de las variables en estudio. Esta correlacidn se presenta en los graficos
5.34, 5.35, 5.36 y 5.37. En estos gréaficos se observa de como se relacionan la negociacion
colectiva, la precariedad laboral, el bienestar laboral y el compromiso, con el desempefio
laboral individual.

De manera general, se puede decir que esta relacion es directa en todos los casos y
con bastante intensidad. La relacion mas fuerte la encontramos con el bienestar laboral (el
coeficiente de correlacion muestral de Pearson es de 0,423) y la precariedad laboral (-0,403),
seguido del compromiso laboral (0,257) y la percepcion de la negociacion colectiva (0,120).
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CONCLUSIONES

A lo largo de los cinco capitulos anteriores se han presentado, de cada una de las
variables que forman parte de esta investigacion, tanto un marco teorico y conceptual como
un marco estadistico. Si mediante el primero se han fijado cada una los conceptos y
paradigmas que fundamentan esta investigacion, el segundo ha permitido, recoger la opinion,
la valoracién y la percepcion de 1.599 personas asalariadas sobre diferentes aspectos que
afectan a su vida laboral.

A continuacién, se presentan, en primer término, los andlisis de los datos y las
conclusiones que, en cuanto a cada una de las variables, para posteriormente, llevar a cabo
un analisis de las hipotesis de investigacion que fueron formuladas en la introduccion.

Sobre la negociacion colectiva

La percepcion que las personas trabajadoras tienen acerca de los acuerdos y los
procesos de negociacion colectiva es mayoritariamente positiva. Los aspectos mas valorados
son la contribucion a la igualdad entre hombres y mujeres (54,7% de valoraciones positivas),
a la seqguridad y salud laboral (53,3%) y a la mejora de las condiciones laborales (52,3%). No
obstante, se aprecia un importante volumen de personas que se muestran en desacuerdo con
gue la negociacion colectiva contribuya positivamente en estos aspectos, valoraciones
negativas que van del 24% al 36,7%. Los aspectos que generan mas discrepancia son los
relativos a la contribucion sindical. Mayoritariamente esta es valorada positivamente,
especialmente el trabajo de informaciéon (45,1%), pero los porcentajes de valoraciones
negativas son mas altos, por encima del 35%.

La percepcion de la negociacion colectiva es ligeramente diferente en funcion de los
factores sociodemograficos, especialmente en lo referido a la valoracion del trabajo sindical.
Las mujeres tienen, en general, una vision mas positiva. Las diferencias mas marcadas son
en lo que respecta al papel de los sindicatos, pues los hombres valoran peor el papel de los
sindicatos respecto a la participacion, la mediacién y la informacion. De igual manera, las
personas con estudios universitarios también valoran en mayor medida el papel de los
sindicatos en la mediacién y el fomento de la participacién, pero en conjunto no parece haber
relacion entre nivel de estudios y percepcion de la negociacion colectiva. También podemos
concluir que las personas jovenes valoran mas positivamente el trabajo sindical para potenciar
la participacion de los trabajadores y las trabajadoras en la negociacion colectiva. La edad
tiene una relacion con forma de curva con la negociacion colectiva: las personas mas jovenes
y las mas mayores son los que mejor percepcion tienen de la negociacion colectiva, mientras
gue las de entre 25 y 44 son las mas criticas, segun se desprende del andlisis de la relacion
entre la edad y el indice de percepcion de la hegociacion colectiva.

Los factores sociolaborales influyen de una manera mas contundente en la valoracion
de la negociacién colectiva. Las personas con contrato temporal tienen una vision mas positiva
de la negociacion, asi como aquellas que trabajan en el sector publico. El factor mas influyente
es la existencia o no de una seccion sindical, aunque el &mbito de aplicacion del convenio
colectivo parece no influir.

Como se ha visto, la percepcion de los acuerdos y procesos de negociacién colectiva
es globalmente positiva, aunque se es mas critico con el papel de los sindicatos. Los factores
gue mas influyen son los sociolaborales, como la presencia sindical o el sector. Las personas



con contrato temporal tienen una visibn mas positiva y, también, aunque de manera menos
marcada, las mujeres.

Sobre la precariedad laboral.

Los mayores problemas respecto a las condiciones laborales se encuentran en la
insuficiencia de ingresos, que afecta a un 28,1% de las personas asalariadas, y en el
subempleo (el trabajar menos horas de las deseadas, que afecta al 23,7%). Otro problema es
el temor por perder el empleo 0 a que la empresa se vea afectada por una reestructuracion
laboral, algo que consideran mas de un quinto de las personas entrevistadas. Por otro lado,
se observa una seguridad mayoritaria en torno al mantenimiento de la ocupacion laboral, la
jornada de trabajo, la categoria profesional, el salario y las condiciones de trabajo.

Las mujeres y las personas mas jovenes sufren, en general, peores condiciones de
trabajo. En especial, las diferencias por género son mayores en lo relativo al subempleo, la
estabilidad contractual y el temor a perder el empleo. Por edad, las diferencias incluso son
mas marcadas, destacando la mayor vulnerabilidad de los jovenes a los cambios de
ocupacion y el temor a la reestructuracioén productiva, a perder el trabajo o a ver reducida la
jornada. En este caso, se observa que la seguridad mayoritaria en el mantenimiento de las
condiciones es mucho menor en el caso de los menores de 35 afios. Sin embargo, por nivel
de estudios los resultados resultan paradéjicos. En general, las personas con estudios
universitarios perciben que tienen mejores condiciones laborales, en especial respecto a la
suficiencia de los ingresos, algo que es el principal problema. También perciben que sus
ingresos son mas estables y que el contrato de trabajo asegura sus condiciones. Sin embargo,
también sufren mas el subempleo y el miedo la reduccién del trabajo, lo que puede estar
relacionado con una mayor presencia de mujeres en este colectivo.

En otro bloque se analizaron las cuestiones relativas a los derechos laborales y las
cuestiones relativas a las condiciones del puesto de trabajo. Respecto a los derechos
laborales una parte importante de la poblacién asalariada no tiene capacidad para negociar
sus condiciones de trabajo (49%), lo que se traduce en un grado llamativo de arbitrariedad,
con casi un tercio que declara que regularmente acepta condiciones no legales o
reglamentarias y que sus condiciones laborales son impuestas. También se comprueba que
mas de un quinto de la poblacion asalariada tiene temor a represalias si se afilia a un sindicato
(22%) o considera que no se respetan los derechos laborales (20,8%). Es decir, una parte
importante considera que se respetan los derechos laborales, aunque frecuentemente se
impongan cuestiones ileales o no reglamentarias. Respecto a las condiciones del puesto de
trabajo, una parte significativa considera que no disfruta de oportunidades de promocion
(34,8%), sufre largas jornadas (32,2%) o le obliga a vivir lejos de sus familias y amistades
(16,9%).

Las mujeres asalariadas también disfrutan de menores derechos laborales y peores
condiciones en el puesto de trabajo. En especial se comprueba que las mujeres sufren en
mayor medida jornadas especialmente largas y que tienen menor capacidad de negociacion
y de afiliarse a un sindicato sin temor a represalias. Las personas menores de 35 afos
perciben un mayor respeto por los derechos laborales y que tienen una mayor capacidad de
negociacion. Paraddjicamente, también se encuentran mas expuestas a la arbitrariedad, al
incumplimiento de la reglamentacion y la legislacion y a las represalias por afiliarse a un
sindicato. En este sentido, parece que sus expectativas son mucho menores en lo que



respecta a derechos laborales. Las personas jovenes, aungque sufren peores condiciones en
el puesto de trabajo, y en general laborales, también se muestran mas optimistas respecto a
sus posibilidades de promocién. Respeto al nivel de estudios, las personas con estudios
universitarios tienen, con marcada diferencia, mayor capacidad de negociacion, perciben un
mayor respecto por sus derechos laborales, pueden afiliarse a un sindicato y tienen menos
riesgo de sufrir arbitrariedades. También gozan de mejores condiciones en su puesto laboral,
en especial de mayor capacidad de promocion.

El indice integrado de Precariedad Laboral muestra que la edad es la variable
sociodemogréfica mas influyente, con un marcado descenso de la precariedad percibida
segun se avanza en edad. El género también ofrece resultados significativos, con una mayor
precariedad de las mujeres. En el caso de los estudios el comportamiento del indice de
precariedad laboral es diferente, no apreciandose diferencias en cuanto al nivel de estudios.

Las variables sociolaborales muestran una marcada relacién con la precariedad como
en parte es légico dado que algunos factores estan relacionados con componentes del indice.
El salario es el factor que mas incide, con especial diferencia entre aquellas personas que
cobran mas o menos de 25.000 euros al afio. El tipo de contrato también marca una importante
diferencia. Pero en este sentido comprobamos que influye menos que el salario, aunque en
el indice los indicadores relacionados con el contrato tienen mas peso que aquellos
relacionados con el salario. También se comprueba que aquellas personas con contrato fijo
discontinuo perciben su situacion como mas cercana a aquellas personas que tienen contrato
temporal que a las que disfrutan de un contrato indefinido de forma continuada. La existencia
de seccion sindical es un factor que limita la precariedad, con una fuerza equivalente al tipo
de contrato. Aunque en menor medida, la titularidad privada de la empresa también es un
determinante de la precariedad. Sin embargo, el tipo de convenio no ofrece resultados
concluyentes, aunque la precariedad es menor entre aquellas personas cubiertas por un
convenio de empresa o provincial respecto a aquellas que lo estan por un convenio
autonémico o estatal.

Por tanto, las probleméticas mas importantes relacionadas con la precariedad son la
insuficiencia de ingreso, el subempleo, la vulnerabilidad ante las arbitrariedades y la falta de
capacidad negociadora. Es decir, son componentes de la precariedad que van mas alla de la
inseguridad laboral ligada al tipo de contrato. Respecto a la arbitrariedad, medida como la
aceptacion frecuente de elementos ilegales, parece que hay una parte naturalizada, en la
medida en que esto no afecta a la valoracién general del respecto a los derechos laborales.
Se confirma que la precariedad esta mas acentuada entre las mujeres, aquellas personas que
no tiene estudios universitarios y, sobre todo, entre las personas jovenes. Aunque en cada
colectivo se acentlan elementos distintos: entre las mujeres el subempleo, entre las personas
sin estudios universitarios la insuficiencia de ingresos y, entre las personas jovenes la
inestabilidad y la arbitrariedad. La precariedad también se relaciona fuertemente con el nivel
de ingresos y la existencia, o no, de seccién sindical en la empresa. También con el tipo de
contrato, aunque no es el factor principal, lo que refuerza la idea del caracter multidimensional
de la precariedad, que va mas alla del caracter temporal o no del contrato.

Sobre el bienestar laboral.

Esta investigacion ha conceptualizado el bienestar laboral desde cuatro dimensiones: la
satisfaccion laboral, el respeto organizativo, la relacion con los superiores y los riesgos



psicosociales de la intrusién de la vida laboral en la vida privada. Respeto a la satisfaccion
laboral, la gran mayoria, con valores por encima del 55%, se muestra satisfecha,
especialmente en lo relativo a la capacidad y a la satisfaccion intrinseca del trabajo y, en
menor media, en lo relacionado con el desarrollo personal y con la percepcion de la relevancia
del trabajo. La satisfaccion con el trabajo es significativamente mayor entre las personas con
estudios universitarios y entre las mas jévenes, sin que se observen diferencias importantes
por género.

La poblacién asalariada se muestra mas critica en lo relativo al respeto de la empresa
con las personas empleadas. Aunque la mayor parte se muestra de acuerdo en que en las
empresas las personas trabajadoras pueden expresar sus opiniones y emociones (51,6%),
solo el 41,3% se muestra satisfecha con la forma en que la empresa resuelve los conflictos,
frente a un 36% que no se muestra satisfecho. De nuevo son las personas con estudios
universitarios y las menores de 35 afios las que expresan mas satisfaccién con el modo en el
gue las trata la empresa, sintiéndose mas conectadas con los principios y los valores de la
organizaciéon y con mayor facilidad para expresar sus propias opiniones. Las mujeres se
muestran ligeramente mas satisfechas con el trato, aunque las diferencias con los hombres
en general no son significativas.

La relaciéon con las personas que ejercen una funcion directiva también es valorada
positivamente por la mayoria de la poblaciéon, aunque con importantes discrepancias en
algunos items. De esta manera, aunque el 58,5% considera que el trato es positivo, solo el
43,5% considera que su superior resuelve adecuadamente los conflictos. De nuevo, como en
la dimension anterior, observamos una discrepancia entre la valoracion general positiva y una
mayor critica en la valoracion del tratamiento de los conflictos, tanto por parte de la empresa
en su conjunto como por parte del personal superior. Respecto al trato del personal directivo,
también las personas con estudios universitarios y las personas de menos de 35 afos, se
muestran significativamente mas satisfechas. El género no resulta un factor diferenciador,
aunque las mujeres tienden a realizar valoraciones mas positivas que los hombres, como se
muestra con un mayor acuerdo con los diferentes items.

La ultima de las dimensiones analiza en que forma el trabajo interfiere en la vida privada,
dificulta la conciliacion de la vida personal y familiar y afecta al bienestar psicosocial la salud
mental de las personas trabajadoras. Es esta dimension la que presenta los resultados mas
negativos. El 55,3% de las personas se muestran de acuerdo en que su trabajo le hace
sentirse agotado mental y emocionalmente, mientras que al 43,3% le provoca estados de
animo como irritabilidad, tristeza, tensién o nerviosismo. La mayoria se muestra de acuerdo
con esto items, especialmente con el primero. Sin embargo, para la mayoria el trabajo no
interfiere en su vida privada. En este espacio la mayoria puede relajarse sin que le acompafien
los pensamientos negativos respecto al trabajo.

En esta dimension se encuentra una importante diferencia con respecto al género de
las personas encuestadas: las mujeres muestran una mayor sensacién de agotamiento o
tristeza en el trabajo que los hombres, pero también una menor intrusién de los problemas
laborales en su vida privada. Con respecto a la edad, quienes tienen menos de 35 afios estan
mas afectados por el agotamiento y a quienes mas afecta el trabajo en su vida privada, aunque
no mantienen pensamientos negativos con respecto al trabajo fuera del horario laboral. Lo
mismo ocurre, en una proporcion similar, con las personas con estudios universitarios,.



Al analizar el indice de Bienestar Laboral, que agrupa estas cuatro dimensiones, se
confirma que el factor que mas incide es el nivel de estudios, con un mayor bienestar laboral
entre las personas con estudios universitarios. La edad no parece influir, aunque la
satisfaccion parece mayor entre los menores de 25, y el género no es influyente. Aunque hay
gue tener en cuenta que los efectos del género y la edad son diferentes en las distintas
dimensiones del bienestar, por lo que puede que se anulen al construir el indice sintético.

De nuevo los fatores sociolaborales son los mas determinantes. Es especialmente
influyente el salario, que se relaciona fuerte y positivamente con el bienestar, en una relacién
I6gica. Mas llamativo resulta el hecho de que el bienestar laboral es mayor entre las personas
con contrato temporal; esto puede estar relacionado con la idea de que las personas con
contrato indefinido asocien su bienestar laboral a otros factores y no tanto a su relacion
contractual estable. También, entre aquellas personas que trabajan en el sector publico. Sin
embargo, no se encuentra una relacion fuerte entre el &mbito de aplicacién del convenio o con
la existencia, o no, de seccion sindical, aunque el bienestar laboral si que es mayor donde
estas existes.

A modo de resumen, la mayor parte de la poblacion se encuentra satisfecha en general
con su trabajo. Pero también la mayoria declara sentirse agotada y triste. De igual manera, se
valora positivamente el trato de la empresa y el personal superior, aunque se desconfia en
parte de la forma de resolver los conflictos. El factor que mas influyen en el bienestar laboral
es el salario. También muestran una mayor satisfaccion las personas con contrato temporal,
algo que puede estar relacionado con la posibilidad de haber encontrado un empleo reciente,
y aquellas personas empleadas en el sector publico, algo légico si se considera el hecho de
gue son precisamente este tipo de personas las que gozan, en general, de mejores
condiciones laborales. El factor sociodemografico que mas influye es el nivel de estudios,
teniendo la edad y el género efectos ambivalentes.

Sobre el compromiso laboral.

El compromiso laboral que las personas pueden manifestar hacia su empresa ha sido
analizado en esta investigacion desde lo que se ha venido en llamar en la literatura cientifica
como compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.

En cuanto al primero, se constata que el elemento con una mayor respuesta positiva es
el deseo de permanencia en la empresa el resto de su carrera profesional (49,2%). Por el
contrario, la mayor parte de las personas no se sienten identificados con los problemas de la
empresa (43,7%). Lo mas destacable es la polarizacion que producen los distintos
indicadores, con porcentajes muy similares en contra y favor, lo cual es interesante en si
mismo y puede estar relacionado con la falta de bienestar laboral y con la precariedad laboral.

El sentimiento de pertenencia hacia la empresa que se manifiesta de forma mas
evidente en el género masculino. Ambos géneros no sienten los problemas de la empresa
como propios, Y, en el caso de las mujeres, esta situacion se acentua, lo cual puede estar
relacionado con una mayor precariedad. Asimismo, respecto a la edad, las personas
trabajadoras mayores de 35 afios manifiestan un mayor deseo de permanencia en la
organizacioén. Esto puede ser debido a una mayor valoracién de la estabilidad a causa de las
mayores responsabilidades familiares o de ciertos derechos laborales adquiridos. Por el
contrario, los menores de 35 afios presentan un mayor entusiasmo al hablar acerca de su



empresa, posiblemente debido a que se trata de las primeras experiencias laborales. Segun
el nivel de estudios, las personas con estudios universitarios muestran un mayor interés
porque los demas conozcan su empresa demostrando, asi, el significado que la empresa
puede tener para estas personas. Esto puede relacionarse con las mayores posibilidades de
autonomia y de promocion, que anteriormente han sido comprobadas.

Sobre el compromiso de continuidad, para ambos géneros, la posible repercusion por
abandonar el puesto de trabajo resulta preocupante, por un lado, por el coste que ello puede
suponer en cuanto a la pérdida de lo que la empresa actual le reporta, y por otro, por las
escasas oportunidades de encontrar otro empleo. Por tanto, solo se lo plantearian si tuvieran
otra alternativa laboral. Concretamente, son las mujeres las que muestran una preocupacion
mayor respecto a la dificultad de abandonar la empresa actual, posiblemente por la
complejidad de encontrar otro empleo, sobre todo, cuando tiene que compaginar con otras
cuestiones, como son las responsabilidades familiares.

En cuanto a la edad, son las personas mayores de 35 afios y sin estudios universitarios
quienes muestran mayor deseo de mantenerse en la empresa y quienes expresan una mayor
dificultad por abandonarla. Estas personas consideran que tienen menos opciones de
abandonar la empresa. Esto puede deberse a la necesidad de atender econémicamente
responsabilidades familiares y/o a la falta de estudios superiores que le permitan acceder a
otro mercado de trabajo mas especializado y con mayores oportunidades. Por el contrario,
guienes tienen menos de 35 afios son quienes consideran tener mayores opciones de cambiar
de empleo. Ello puede deberse a que mayormente para ese tramo de edad se ostentan
estudios universitarios y superiores que conllevan unos conocimientos y una especializacion
gue pueden favorecer este cambio.

En relacién con el compromiso normativo, aparece con caracter general, un sentimiento
nostalgico en cuento a la estabilidad laboral que existia, en teoria, en otros tiempos (45,6%).
Sin embargo, esto no se corresponde con un sentimiento de lealtad a la empresa. Por otro
lado, la mayor parte de la poblacion considera acertado cuestionar las imposiciones y normas
de la empresa (51%). La propension a la estabilidad es mayor en hombres que en mujeres y
en personas mayores de 35 afos y sin estudios universitarios. Por el contrario, en mujeres
con un nivel de estudios universitarios, no se considera una falta de ética el cambio de
empresa, ni hay un deber moral de permanencia en ella, mas aun si existe una mejor oferta
de empleo. En personas trabajadoras menores de 35 afios con estudios universitarios, es
necesario destacar el cuestionamiento que se hace del cumplimiento de las directrices de la
empresa, que denota el interés de la persona trabajadora por participar en la toma de
decisiones.

Cuando se analiza el indice de compromiso laboral, existen diferencias por género (mas
en hombres), por edad (aumenta a medida que aumenta la edad) y, aunque en este estudio
no existen diferencias significativas a nivel de estudios, parece que a medida que aumenta
disminuye el compromiso laboral. Tampoco existen diferencias estadisticas significativas por
tipo de contrato, aunque a medida que este es mas estable parece que el compromiso
aumenta.

Es importante la relacién entre el indice de compromiso laboral y el salario bruto anual,
con un mayor compromiso a mayor salario, con un corte, de nuevo, entre las personas que
ganan mas y menos de 25.000 euros. Asimismo, se observa que hay un mayor compromiso



laboral cuando la persona se emplea en la empresa publica. Por el contrario, no se ha
encontrado relacion significativa entre compromiso laboral y &mbito de aplicacion del convenio
colectivo ni con relacién a la existencia de seccién sindical, si bien se ha encontrado que el
compromiso parece mas alto entre quienes estan amparados por un convenio colectivo de
empresa.

Sobre el desemperio laboral individual.

Segun la literatura académica, el desempefio laboral se compone de tres dimensiones:
el desemperio de tareas, las habilidades para realizar el trabajo; el desempefio contextual, la
relacion con el entorno laboral; y los comportamientos contraproducentes. La gran mayoria
de las personas entrevistadas valoran positivamente su desempefio de tareas, apareciendo
importantes diferencias en funcién de los factores sociodemograficos. Los hombres y las
personas menores de 35 afios son las que tienen una mejor percepcion de su desempefo.
Las personas con estudios universitarios en general se valoran mejor, salvo en lo relativo a la
organizacion y gestion del tiempo.

También la mayoria de las personas valoran positivamente su desempefio contextual.
En esta dimensién se percibe una marcada diferencia por edad: mientras las personas mas
jovenes se muestran mas participativas y proactivas, las personas mayores de 35 afios tienen
a estar mas preocupadas por mantenerse actualizadas, por asumir nuevas responsabilidades
y por generar soluciones creativas. En este caso, también las mujeres perciben mejor su
desempefio contextual, especialmente en lo relativo a la proactividad y a la participacion en
reuniones, aungue las diferencias con los hombres no resultan muy marcadas. Pero de nuevo
el factor que mas influye es el nivel de estudios, con un mayor desempefio percibido en las
personas con estudios universitarios.

Respecto a los comportamientos que pueden ser considerados contraproducentes, la
mayoria de las personas no tienen una actitud negativa, pero si critica. Es decir, la mayoria
no considera que empeore o de especial atencion a los aspectos negativos, pero si afirma
gue los comenta con sus comparfieros y compafieras. Las personas menores de 35 afios son
las que peor percepcién de si mimas tienen en este sentido y las que también se si sienten
mas criticas, aunque esto puede mostrar también un mayor interés por sus primeras
experiencias laborales. Aunque de una manera menos marcada, también son las mujeres y
las personas sin estudios universitarios las que peor valoracién realizan de si mismas en
cuanto a este tipo de comportamientos.

Por otro lado, el indice de Desempefio Laboral agrupa las tres dimensiones, aunque se
invierte el valor de los items negativos, como ya fue explicado en el apartado metodoldgico.
Respecto a las variables sociodemograficas, la mas influyente es la edad, con un aumento
del desempefio percibido segun avanza la edad. Por género y nivel de estudios no parecen
percibirse grandes diferencias. Respecto a las variables sociolaborales, lo mas destacado es
gue no se perciben diferencias significativas, salvo respecto al salario, que se relaciona
positiva y fuertemente con el desempefio.

El desempefio es valorado positivamente por la mayoria de las personas, de forma
bastante homogénea, lo que es algo destacable. No parece afectar en gran medida el tipo de
contrato, por ejemplo. Los factores mas influyentes son la edad y el salario: las personas de



mas edad y con mayor salario son las que mejor percepcion de si mismas tienen en cuanto a
su desemperio.

Sobre las hipotesis.

Los anadlisis estadisticos llevado a cabo han permitido realizar el diagndstico cuantitativo
de cada una de las variables que se han ido presentando. Junto a este diagnéstico, junto a
los analisis y conclusiones anteriores, corresponde en este momento realizar el contraste de
las hipotesis que fueron planteadas en la introduccién de esta investigacion y que a
continuacion se relacionan de nuevo:

e Hipdtesis 1: los acuerdos alcanzados en el marco de la negociacion colectiva tienen
una influencia directa y positiva sobre el bienestar laboral percibido por las personas
trabajadoras.

e Hipdtesis 2: los acuerdos alcanzados en el marco de la negociacion colectiva
disminuyen el sentimiento de precariedad laboral de las personas trabajadoras.

e Hipdtesis 3: las personas trabajadoras con un mayor indice de bienestar laboral
adquieren un mayor compromiso laboral con sus empresas.

e Hip6tesis 4: un menor indice de precariedad laboral aumenta el compromiso laboral
de las personas trabajadoras con sus empresas.

e Hipétesis 5: las personas trabajadoras con mayor compromiso laboral tienen
mayores niveles de desempefio individual.

e Hipé6tesis 6: los acuerdos alcanzados en el marco de la negociacién colectiva tienen
un efecto indirecto positivo sobre el compromiso laboral y el desempefio individual.

Cabe recordar que, en esta investigacion, la variable denominada percepcién sobre la
negociacion colectiva tiene un caracter exdgeno o independiente, es decir, no depende de
ninguna otra variable para su interpretacion. Por otro lado, la variable desempefio laboral tiene
un caracter endégeno, o dependiente, por tanto, su interpretacion esta determinada por las
relaciones definidas en el modelo formulado (figura 1). En cuanto al resto de las variables,
bienestar laboral, precariedad laboral y compromiso laboral poseen una relacién tanto de
dependencia respecto de la negociacion colectiva como de independencia respecto al
desempefio laboral.

Para medir el grado de relacion entre las variables se ha empleado el coeficiente de
correlacion de Pearson. El valor de este coeficiente para las correlaciones entre cada variable,
asi como su interpretacion, ya ha sido presentado al final de cada capitulo, recogiéndose en
la figura 2 un resumen de estos valores. Como novedad, en esta figura se incluyen también
las relaciones entre el bienestar laboral y la precariedad laboral, entre el bienestar laboral y el
desempefio, entre la precariedad laboral y el desempefio y entre la negociacién colectiva y el
desempefo. Ademas, en la figura 2 se presenta la significacion de cada correlacion,
observandose que todas las correlaciones son significativas al 99%, de esto se desprende el
hecho de que todas las hipbtesis son aceptadas en los términos en los que han sido
planteados.



Figura 2. Coeficientes de correlacion entre las variables del modelo
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La pandemia de la COVID-19 ha puesto de relieve que la sociedad y la economia de los
cuidados son esenciales en la vertebracion social y econdmica de las sociedades
contemporaneas. Desde esta perspectiva, las empresas no pueden quedar exentas de su
responsabilidad en cuanto al cuidado, en su caso, de las personas trabajadoras. Los agentes
econdmicos no pueden exigir mayores cotas de compromiso y desempefio laboral sin ofrecer
mejores condiciones laborales y mayores niveles de bienestar laboral.

Desde esta perspectiva los resultados obtenidos confirman el objetivo propuesto en la
introduccion de esta investigacion: el rendimiento laboral de las personas trabajadoras,
habitualmente interpretado mas desde las necesidades y expectativas empresariales que
desde las necesidades y expectativas de las personas trabajadoras, depende del compromiso
laboral (hipotesis 5), teniendo este una fuerte dependencia de niveles altos de bienestar
laboral (hip6tesis 3) y niveles bajos de precariedad laboral (hipétesis 4), factores que,
precisamente, son el resultado de los acuerdos y procesos de la negociacion colectiva
(hipotesis 1 y 2 respectivamente). En sentido inverso esta afirmacién puede quedar de la
siguiente manera: el marco de la negociacion colectiva se hace que las personas trabajadoras
vean mejorado su nivel de bienestar laboral (hip6tesis 1), sientan un menor nivel de
precariedad (hipétesis 2) y, derivado de esto, aumente su compromiso con las empresas
(hipotesis 3, 4 y 6), en Ultima instancia, esto es la via para que las empresas alcancen sus
objetivos a través de un adecuado desempefio laboral individual (hip6tesis 5) como asi pone
de relieve, ademas, la relacion entre la negacion colectiva y el desempefio.

Lograr lo anterior implica, superar y abandonar la doctrina econémica que, durante afios,
abogd por escenarios en los que las relaciones laborales estaban marcadas por la
desregulacion vy la flexibilidad de los mercados laborales y en los que la participacion de la
clase trabajadora en las empresas a través de sus representantes legales quedaba preterida
en favor de los intereses empresariales.



Esto debe llevar en primera instancia a que las practicas empresariales de gestién de
recursos humanos orientadas a la productividad se reorienten hacia aquellas otras centradas
en las personas y que buscan la creacion y el mantenimiento de relaciones de trabajo que
aumentan el bienestar laboral (hipotesis 1) y disminuyan la precariedad laboral (hipotesis 2),
dando como resultado un mayor compromiso laboral (hipétesis 6).

A partir de la idea anterior y de una manera mas concreta, las empresas, y las
organizaciones que las representan, en aras de facilitar el logro de los objetivos
empresariales, tienen la responsabilidad de impulsar y fortalecer los procesos de negociacion
colectiva, abriendo y facilitando aquellos espacios de didlogo oportunos con las
organizaciones sindicales que profundicen en la mejora de las condiciones de trabajo que no
sélo afectan positivamente al bienestar laboral y a la relacion de empleo (hip6tesis 1), sino
gue también hagan retroceder aquellas praxis que favorecen el aumento de la precariedad
laboral (hipotesis 2). Al mismo tiempo, la representacién legal de las personas trabajadoras y,
especialmente, las organizaciones sindicales, tienen el deber de fomentar y facilitar la
participacién de todas las personas con independencia de si pertenecen o no a algun
sindicato, en los procesos y dinamicas de la negociacién colectiva. De hecho, en cuanto a la
negociacion colectiva, este es uno de los aspectos que peor valoracion alcanza en esta
investigacion (grafico 1.1). Solo de esta manera la negociacion colectiva, comprendida como
el instrumento esencial a través del cual los agentes econdmicos y la representacion legal de
las personas trabajadoras pactan unas condiciones laborales que equilibren las expectativas
de ambos, podra ofrecer oportunidades efectivas para la participacion de las personas en el
lugar de trabajo como uno de los caminos para alcanzar mayores cotas de bienestar laboral
(Hipdtesis 1) y compromiso laboral (hipétesis 6).

De todo lo anterior, unido al aprendizaje obtenido tras la gestion de la crisis sanitaria en
cuanto a las dindmicas socio laborales se refiere, se deriva que resulta del todo necesario que
las empresas refuercen los contenidos de la teoria de la calidad de vida en el trabajo y se
aumenten los niveles de bienestar laboral. A partir de estos postulados lo que se reclama es
definir entornos laborales con condiciones psicosociales favorables que respeten la vida
personal, aumentar la calidad de las relaciones entre las personas trabajadoras y las que
tienen la funcion directiva, garantizar el respeto de la empresa hacia sus trabajadores y
trabajadoras y mejorar los procesos y métodos organizativos. Cémo se desprende del modelo
formulado y de las hipétesis aceptadas, todo lo anterior, entendido desde el paradigma del
bienestar laboral, tiene una influencia positiva sobre el compromiso laboral de las personas
trabajadoras (hipétesis 3) y, por consiguiente, alcanzar mayores niveles de compromiso
implica un mejor y mas efectivo desempefio individual en el trabajo (hipétesis 5).

A su vez, un mayor bienestar laboral tiene que ver con el hecho de que las personas
perciban menores indices de precariedad laboral —algo que aun esperado queda reflejado en
la relacion estadistica entre ambas variables— lo que se traduce, igualmente, en mayores
niveles de compromiso laboral (hipétesis 4) y, como ya se ha planteado, mayor desempefio
individual (hipotesis 5).

Los resultados obtenidos en esta investigacion son relevantes y suponen una
contribucién al propdsito y a la idea de avanzar en la reforma y el desarrollo del marco
regulador de las relaciones laborales y, dentro de este, de la negociacion colectiva. Esta
reforma y desarrollo se hace mas apremiante cuando, como consecuencia de la crisis



sanitaria de la COVID-19 y la digitalizacién de las relaciones econdmicas, el mundo del trabajo
y las relaciones laborales estan acelerando su transformacion.

Como se ha revelado en esta investigacion, la negociacion colectiva, a través de la
mejora del bienestar laboral, la reduccién de la precariedad y mejores niveles en cuanto al
compromiso laboral de las personas trabajadoras es el fundamento de un mejor rendimiento
empresarial. Esto implica, por tanto, que el didlogo y la cooperacion entre las empresas y los
sindicatos puede traducirse en préacticas labores de alto rendimiento que tengan como
resultado un reparto equilibrado y justo de la riqueza generada. Asi, la negociacion colectiva,
como institucién de gobierno de las relaciones laborales, debe ser el punto de partida para
alcanzar un nuevo pacto o contrato social en el que se alcance un consenso socio-econémico
gue obtenga como resultado que las necesidades y expectativas de las empresas no soslayen
las de las personas trabajadoras, por el contrario, se debe alcanzar un equilibrio entre un
mayor rendimiento empresarial y la ampliaciéon y mejora de los derechos y condiciones
laborales de las personas trabajadores. Sélo asi, la negociacion colectiva cumplira su funciéon
de gobernanza de las relaciones laborales impulsando e incentivando el cambio de estas en
una direccidbn emancipatoria, alineandose con los paradigmas del bienestar laboral de las
personas trabajadoras.
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